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Summary 
Due to a transfer of an undertaking, the Directive on transfers of undertakings ap-
plies, which aims to protect an employee’s employment and benefits related to the 
business – regardless of which employer that’s operating. In Swedish law, the di-
rective has been incorporated into the Employment Protection Act and the Em-
ployment Co-Determination in the Workplace Act. A legal consequence of a 
transfer of an undertaking is the termination prohibition, stated in Article 4.1 in 
the Directive and section 7 third paragraph in the Employment Protection Act. 
The prohibition means that the employer is prohibited to ground a dismissal solely 
because of the business transition. However, dismissals made of economical, 
technical or organisational reasons are allowed.  
 
I have studied the extent and scope of the termination prohibition by using the le-
gal judicial method. Even though the termination prohibition is the main centre of 
the study, it has been important to explain the necessary prerequisites for a trans-
fer of undertaking and other legal consequences resulting from a transfer of under-
taking. Since the analysis solely focuses on establishing the applicable law, the 
study has been made by an in-legal and a judicial perspective. Within these per-
spectives, there is a conception that a legal system should be coherent and free 
from contradictions.  
 
About the termination prohibition, there is an uncertainty regarding mainly two 
issues and therefor the perspectives are appropriate for the study. The answer to 
these questions depends on whether to analyse the established practice of the Eu-
ropean Court of Justice or the Swedish Labour Court. 
 
The first issue is whether the transferor of the business may make dismissals on 
behalf of the transferee. According to the European Court of Justice, there is no 
immediate prohibition on the transferor to terminate employers on behalf of the 
transferee. The Labour Court, on the contrary, makes the opposite interpretation. 
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The second issue is when during the transfer process the prohibition enters. The 
European Court of Justice has established that the termination prohibition does 
not depend on a certain moment during the transfer process. However, it may play 
an important role in the matter of evidence. According to the Swedish Labour 
Court, it exists some kind of definite termination prohibition after a certain time in 
the transfer process.  
 
Criticism has been directed against the incorporation of the directive into Swedish 
law, mainly because of the different interpretations occurring between Swedish 
law and EU law. My conclusions of the present study are that the idea of a legal 
system free from contradictions in not realised in the established law. By this I 
mean that the legal conclusions are not foreseeable. In view of this, I request a 
more detailed and exhaustive guidance, as a result of a review of the established 
law regarding the termination prohibition that in some cases applies due to a trans-
fer of an undertaking.  
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Sammanfattning 
I samband med en verksamhetsövergång aktualiseras överlåtelsedirektivet, vilket 
syftar till att skydda arbetstagarens anställning och de anställningsförmåner som 
är knutna till den verksamhet han eller hon arbetar i – oavsett vilken arbetsgivare 
som driver den. I svensk rätt har överlåtelsedirektivet inkorporerats i LAS och 
MBL. En särskild rättsverkan som inträder vid en verksamhetsövergång är ett 
uppsägningsförbud, vilket stadgas i artikel 4.1 i överlåtelsedirektivet och 7 § 
tredje stycket LAS. Förbudet innebär att arbetsgivaren inte får vidta uppsägningar 
på grund av verksamhetsövergången som sådan. Uppsägningar som sker med an-
ledning av ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skäl där förändring av ar-
betsstyrkan ingår är däremot tillåtna.  
 
Genom att använda den rättsdogmatiska metoden har jag studerat uppsägnings-
förbudets omfattning och räckvidd. Uppsägningsförbudet står i fokus för studien. 
Det har också varit av vikt att redogöra för dels de kriterier som måste vara upp-
fyllda för att en verksamhetsövergång ska anses vara för handen, dels andra rätts-
verkningar som följer av en verksamhetsövergång. Eftersom ändamålet med stu-
dien är att fastställa och tolka gällande rätt anläggs ett inomrättsligt och ett rätts-
dogmatiskt perspektiv. Inom ramen för dessa perspektiv ryms en föreställning om 
att ett rättssystem ska vara koherent och därmed fritt från motsägelser. Vad gäller 
just uppsägningsförbudet råder det oklarhet och motsägelser om främst två frågor 
och därför är perspektiven lämpliga för undersökningen. Svaret på frågorna är be-
roende av om utgångspunkt tas i EU-domstolens eller Arbetsdomstolens praxis. 
 
Den första frågan är huruvida överlåtaren av verksamheten får vidta uppsägningar 
för förvärvarens räkning. Enligt EU-domstolen föreligger inget direkt förbud för 
överlåtaren att vidta en uppsägning för förvärvarens räkning, medan Arbetsdom-
stolen med hänvisning till propositionen till 7 § tredje stycket LAS gör motsatt 
tolkning.  
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Den andra frågan är när i överlåtelseprocessen som uppsägningsförbudet aktuali-
seras. Enligt EU-domstolen är uppsägningsförbudet inte knutet till en viss tid-
punkt i överlåtelseprocessen. Tidpunkten kan däremot spela en betydelsefull roll i 
bevishänseende. Enligt Arbetsdomstolen föreligger däremot ett slags definitivt 
uppsägningsförbud efter en viss tidpunkt i processen.   
 
Kritik har riktats mot svensk rätts inkorporering av överlåtelsedirektivet, främst 
för att tolkningarna mellan svensk rätt och EU-rätt väsentligen skiljer sig åt.  Mina 
slutsatser av förevarande studie är att idén om att ett rättssystem ska vara fritt från 
motsägelser inte realiseras i rådande rättsläge. Jag menar att de juridiska slutsat-
serna inte är förutsebara. Med anledning av detta efterfrågar jag en mer specifice-
rad och grundlig vägledning. En sådan vägledning bör ske genom en översyn av 
gällande rätt avseende det uppsägningsförbud som i vissa fall aktualiseras i sam-
band med en verksamhetsövergång. 
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Förord 
Fyra och ett halvt år av studier lider nu mot sitt slut. Det är med spänning inför 
framtiden som jag nu lämnar in mitt sista arbete på juristprogrammet. Jag vill 
börja med att tacka Advokatfirman Glimstedt i Helsingborg för en oerhört gi-
vande uppsatspraktik. Sedan vill jag även rikta ett stort tack till min handledare på 
Juridiska Fakulteten, Jenny Julén Votinius, för alla goda råd och givande tips jag 
fått under arbetets gång.  
 
Slutligen ska min underbara familj och mina fantastiska vänner ha ett varmt tack. 
Ni har under mina år på juristprogrammet alltid funnits där för mig och peppat 
mig hela vägen in i det sista. Ni vet vilka ni är. Tack! 
 
Helsingborg den 22 maj 2018 
Isabelle Selemba 
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1 Inledning 
1.1 Bakgrund 
När ett företag, en verksamhet eller en del av ett företag eller en verksamhet över-
går från en arbetsgivare till en annan arbetsgivare, sker i arbetsrättslig mening en 
verksamhetsövergång. I samband med en verksamhetsövergång gäller rådets di-
rektiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillnärmning av medlemsstaternas 
lagstiftning om skydd för arbetstagares rättigheter vid överlåtelse av företag, verk-
samheter eller delar av företag eller verksamheter (överlåtelsedirektivet). I svensk 
rätt har direktivet inkorporerats i lagen (1982:80) om anställningsskydd (LAS) 
och lagen (1976:580) om medbestämmande i arbetslivet (MBL). 
 
Arbetstagaren åtnjuter ett särskilt skydd mot uppsägningar. Ett sådant skydd 
framgår av artikel 30 i EU:s rättighetsstadga som föreskriver att varje arbetstagare 
har rätt till skydd mot uppsägningar utan saklig grund1 och av artikel 4 i ILO:s 
konvention (nr 158), vilken stadgar att arbetstagaren inte får sägas upp annat än 
om det finns ett giltigt skäl för uppsägning.2 Arbetstagarens skydd mot uppsäg-
ningar är således betydelsefullt i den allmänna arbetsrättsliga diskursen. I sam-
band med en verksamhetsövergång aktualiseras olika rättsverkningar. En rättsver-
kan stadgas i 7 § tredje stycket LAS och artikel 4.1 i överlåtelsedirektivet och in-
nebär att en verksamhetsövergång i sig inte får utgöra skäl för uppsägning, det vill 
säga ett uppsägningsförbud. 
 
Uppsägningar i samband med en verksamhetsövergång som sker av ekonomiska, 
tekniska eller organisatoriska skäl där en förändring i arbetsstyrkan ingår hindras 
inte av bestämmelsen. Arbetsgivaren är således i vissa situationer tillåten att vidta 
en uppsägning i samband med en verksamhetsövergång, vilket innebär att upp-
                                                
1 Europeiska unionens stadga om de grundläggande rättigheterna (2010/C 83/02). 
2 ILO:s konvention (nr 158) om uppsägning av anställningsavtal på arbetsgivarens initiativ. 
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sägningsförbudet inte är absolut.3 Verksamhetsövergångar sker ibland med intent-
ionen att rekonstruera ekonomiskt svaga företag och i sådana situationer kan det 
därför vara nödvändigt att vidta uppsägningar.4  
 
Överlåtelsedirektivet och reglerna om verksamhetsövergång i LAS har i både 
svensk rätt och EU-rätt givit upphov till en omfattande rättspraxis. Överlåtelsedi-
rektivet är ett av de mest prövade direktiven i EU-domstolen.5 Detta ger en indi-
kation på att det inte sällan uppkommer svårigheter vid tillämpningen och tolk-
ningen. 
 
Kritik har riktats mot svensk rätts inkorporering av uppsägningsförbudet, särskilt 
vad gäller den svenska lagstiftarens tolkning av EU-rätten och EU-domstolens 
praxis.6 I svensk rätt har uppsägningsförbudet nämligen givits en annan innebörd 
än i EU-rätten, trots att deras ordalydelser i princip är ordagranna.7 Oavsett hur 
man förhåller sig till denna kritik kan det konstateras att det föreligger en särskild 
osäkerhet rörande uppsägningsförbudet. Osäkerheten rör under vilka förutsätt-
ningar, av vem samt vid vilken tidpunkt en sådan uppsägning är tillåten.8 Dessa 
frågor utgör temat för förevarande uppsats. 
 
Frågan om under vilka förutsättningar en uppsägning är tillåten handlar om vilka 
skäl som får läggas till grund för arbetsgivarens uppsägning. Varken EU-rätten 
eller svensk rätt ger utrymme för uppsägningar grundade på verksamhetsöver-
gången. Doktrinen ger inte heller några motsatta uppfattningar avseende uppsäg-
ningsskälen. Avseende denna fråga råder det således ingen särskild oklarhet.  
 
 
                                                
3 Nordström, Anders, ’Förbudet mot uppsägning vid övergång av verksamhet’ i: Ronnie Eklund 
(red.), Festskrift till Hans Stark, s. 197–210 (Jure: Stockholm, 2001) [i fortsättningen: Nordström 
(2001)] s. 200. 
4 Eklund, Ronnie, Anställningsförhållandet vid företagsöverlåtelser (Stockholm: Norstedt, 1983) s. 
106. 
5 Malmberg, Jonas, ’Arbetstagarens ställning vid gränsöverskridande företagsövergångar’, SvJT 
2004 s. 792–808 [i fortsättningen: Malmberg (2004)] s. 792; Nyström, Birgitta, EU och arbetsrät-
ten (Stockholm: Wolters Kluwer, 2017) [i fortsättningen: Nyström (2017)] s. 294. 
6 Nordström (2001) s. 206 f. 
7 Ibid. s. 203. 
8 Ibid. s. 200. 
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Vad avser frågan om vem som får vidta en uppsägning, råder viss osäkerhet gäl-
lande huruvida överlåtaren av en verksamhet i något fall får säga upp personal för 
förvärvarens räkning. Svaret skiljer sig beroende på om frågan besvaras med ut-
gångspunkt i EU-rätten eller svensk rätt. EU-rättens svar är jakande, medan upp-
fattningen inom den svenska rätten är den motsatta.9 Det föreligger dessutom 
skilda uppfattningar i den rättsvetenskapliga litteraturen.10 
 
Frågan om vid vilken tidpunkt en uppsägning är tillåten handlar om när i överlåtel-
seprocessen som uppsägningsförbudet aktualiseras. Enligt EU-rätten är uppsäg-
ningsförbudet inte knutet till någon särskild tidpunkt, men tidssambandet kan 
spela roll i bevishänseende.11 I svensk rätt förekommer olika uttalanden angående 
tidpunkten, bland annat att det ska föreligga befogad anledning att anta att en 
verksamhetsövergång kommer att äga rum.12 Skilda svar föreligger således bero-
ende på om utgångspunkt tas i EU-rätten respektive svensk rätt. Frågan har givit 
upphov till diskussion.13 
 
1.2 Syfte och frågeställningar 
Rättsläget är oklart och det föreligger tolkningsproblem som drabbar såväl arbets-
tagare som arbetsgivare. Syftet med förevarande uppsats är att utreda uppsäg-
ningsförbudets räckvidd och omfattning i samband med en verksamhetsövergång. 
Närmare bestämt är min intention att undersöka om överlåtaren får vidta uppsäg-
ningar för förvärvarens räkning samt vid vilken tidpunkt uppsägningsförbudet ak-
tualiseras. Uppsatsen handlar även om överenstämmelsen mellan 7 § tredje styck-
et LAS och artikel 4.1 i överlåtelsedirektivet, även om detta inte uttryckligen ut-
gör en frågeställning för undersökningen.  
                                                
9 C-319/94 Dethier Équipement, EU:C:1998:99; Hemberg, Maria, ’EG-anpassning till LAS – vad 
har hänt sedan reglerna om övergång trädde i kraft?’, JT nr. 3 1997/98 [i fortsättningen: Hemberg 
(1997/98)] s. 679; AD 1999 nr 21. 
10 Se Nordström (2001) s. 204, som menar att svensk rätts tolkning av uppsägningsförbudet inte 
står i överensstämmelse med EU-rätten. 
11 C-101/87 Bork, EU:C:1988:308. 
12 Prop. 1994/95:102 s. 44; AD 2014 nr 1. 
13 Se Malmberg, Jonas, recension av Mulder, Bernard Johann, ’Anställningen vid verksamhetsö-
vergång’ (Lund: Juristförlaget, 2004) JT nr. 1 2005/06 [i fortsättningen: Malmberg (2005/06)] s. 
212, som bland annat har kritiserat uttalanden i praxis för att ha ett lågt rättskällevärde. 
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För att uppnå uppsatsens syfte ska följande frågeställningar besvaras:  
(i) Omfattas överlåtaren av en verksamhet av uppsägningsförbudet i 7 § 
tredje stycket LAS och artikel 4.1 i överlåtelsedirektivet – annorlunda 
uttryckt – får överlåtaren av en verksamhet säga upp personal för för-
värvarens räkning? 
(ii) Vilken betydelse har tidpunkten för huruvida uppsägningsförbudet blir 
tillämpligt? 
 
1.3 Avgränsningar 
För det område inom vilket frågeställningarna faller föreligger en omfattande re-
glering. Det finns därför anledning att avgränsa undersökningen. 
 
EU-rätten är överordnad svensk rätt och för att kunna diskutera den svenska rätten 
måste först innehållet i EU-rätten fastställas. Diskussionen kommer därför att fö-
retas utifrån ett svenskt perspektiv i ljuset av EU-rätten. Gränsöverskridande verk-
samhetsövergångar kommer däremot inte att behandlas. 
 
Frågan kring rekvisiten för när en verksamhetsövergång ska anses ha ägt rum är 
svår att besvara och beroende av omständigheterna i varje enskilt fall. Det har 
däremot i litteraturen påtalats att rättspraxis kring dessa rekvisit i huvudsak är väl-
känd, det vill säga omtalad och i det stora hela klarlagd. Vad gäller rättsverkning-
arna av en verksamhetsövergång finns det mer obesvarade och praktiskt viktiga 
frågor att besvara.14 I litteraturen har det dessutom påtalats att det föreligger ett 
större nyhetsvärde att utreda rättsverkningarna av en verksamhetsövergång.15 
Denna uppsats behandlar uppsägningsförbudet. Det innebär att rekvisiten för när 
en verksamhetsövergång ska anses ha ägt rum samt de övriga rättsverkningarna 
berörs i den mån det är nödvändigt för sammanhanget. Central för uppsatsen är 
                                                
14 Malmberg (2005/06) s. 208. 
15 Ibid. s. 208. Även om Malmbergs uttalanden är flera år gamla föreligger fortfarande tolknings-
svårigheter avseende uppsägningsförbudet, vilket gör att det enligt min mening alltjämt föreligger 
ett nyhetsvärde. 
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således artikel 4.1 i överlåtelsedirektivet, som stadgar uppsägningsförbudet, även 
om andra artiklar i direktivet också berörs.  
 
En verksamhetsövergång rör sig inom både den individuella och den kollektiva 
arbetsrätten. I överlåtelsedirektivet skyddas de individuella rättigheterna, medan 
kollektivavtalen har stor betydelse på den svenska arbetsmarknaden. Uppsatsen 
handlar om uppsägningsförbudet, vilket hör till den individuella arbetsrätten. 
Aspekter som rör den kollektiva arbetsrätten berörs, men utgör inte uppsatsens 
huvudtema.  
 
1.4 Perspektiv och metod 
1.4.1 Det inomrättsliga och rättsdogmatiska 
perspektivet 
För att gällande rätt ska vara rättssäker och rättvis, att juridiska slutsatser ska vara 
förutsebara och etiskt godtagbara, finns det ett anspråk på att ett rättsystem ska 
vara koherent.16 Detta har bland annat tolkats som att det inte ska förekomma 
några motsägelser i gällande rätt.17 Ett samspel mellan lagstiftaren, domstolarna 
och rättsdogmatiken ska ske med syfte att utveckla rätten. Det är en uppgift för 
rättsdogmatiken att angripa sådana rättsområden och frågor där det föreligger 
oklarheter och motsägelser. Rättsdogmatiken beskriver och utvecklar gällande rätt 
och bidrar därmed till att framställa denna mer koherent och rättvis.18  
 
Uppsatsen undersöker rådande rättsläge om det uppsägningsförbud som aktuali-
seras i samband med en verksamhetsövergång. Området är präglat av tolknings-
svårigheter och av motsatta uppfattningar i den rättsvetenskapliga litteraturen. Det 
centrala för undersökningen är hur uppsägningsförbudet har tolkats i såväl praxis 
som doktrin och utredningen görs därför inom ramarna för gällande rätt. På 
                                                
16 Peczenik, Aleksander: ’Juridikens allmänna läror’, SvJT 2005, s. 249–272 [i fortsättningen: 
Peczenik (2005)] s. 261 och 270. 
17 Ibid. s. 261. 
18 Ibid. s. 249 och 264. 
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undersökningen anläggs sålunda ett inomrättsligt19 och rättsdogmatiskt perspek-
tiv. Genom att anlägga de två nämnda perspektiven är min avsikt att först fast-
ställa vad som är oklart kring uppsägningsförbudet för att därefter analysera de 
olika argumenten som finns till stöd för vardera tolkning. Avsikten med detta ar-
bete är således att fastställa hur gällande rätt, det vill säga uppsägningsförbudet, 
ska uppfattas. Eftersom undersökningen görs inom ramen för gällande rätt anses 
den rättsdogmatiska metoden mest ändamålsenlig för att uppnå undersökningens 
syfte.  
 
1.4.2 Den rättsdogmatiska metoden 
Uppsatsens frågeställningar är frågor av de-lege-lata-karaktär, vilket innebär att 
dessa ämnar söka svar kring rådande rättsläge. Motsatsen till de-lege-lata är de-
lege-ferenda, som innebär frågor om hur rätten bör vara.20 Sådan karaktär har inte 
uppsatsens frågeställningar. Intentionen med undersökningen är således inte att 
lämna förslag på framtida lagstiftning. Den metod som anses mest lämpad för 
uppsatsens syfte är, utifrån frågeställningarnas karaktär, den rättsdogmatiska me-
toden.  
 
Att använda en rättsdogmatisk, eller rättsanalytisk, metod innebär att försöka lösa 
ett rättsligt problem genom att på detta tillämpa en särskild rättsregel.21 Termen 
rättsligt problem innebär den rättsliga fråga som ställs på sin spets i en viss angi-
ven situation.22 Det rättsliga problemet knyter i detta hänseende an till en konkret 
frågeställning.23 Vad som utmärker den rättsdogmatiska metoden är sambandet 
mellan det rättsliga problemet och rättsregeln, som sedermera utmynnar i en sär-
                                                
19 I denna undersökning ska begreppet inomrättsligt uppfattas som hänförligt till rättskällorna och 
undersökningen sker inom rätten så som den stadgas idag. Uppsägningsförbudet tolkas enligt sed-
vanliga principer för svensk lagtolkning, vilket tydliggörs ytterligare i avsnitt 1.4.2. 
20 Kleineman, Jan, Juridisk metodlära (Lund: Studentlitteratur, 2013) [i fortsättningen: Kleineman 
(2013)] s. 36 f. 
21 Ibid. s. 21. Termen rättsanalytisk metod är hämtad från Sandgren, som ifrågasätter varför termen 
rättsdogmatik används, se Sandgren, Claes, ’Är rättsdogmatiken dogmatisk?’ i: Tidsskrift for Rett-
svitenskap Vol. 118, nr 4–5, s. 648–656, 2005 [i fortsättningen: Sandgren (2005)] s. 656; Sand-
gren, Claes, Rättsvetenskap för uppsatsförfattare: ämne, material, metod och argumentation 
(Stockholm: Norstedts Juridik, 2015) [i fortsättningen: Sandgren (2015)] s. 45. 
22 Kleineman (2013) s. 30. 
23 Ibid. s. 23. 
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skild lösning.24 För att det ska vara möjligt att lösa det rättsliga problemet har 
olika tolkningsfrågor uppställts. Å ena sidan innefattar den rättsdogmatiska meto-
den den abstrakta uppgiften att fastställa den generella regeln som är tillämplig i 
en viss särskild situation, att förklara regeln samt dess relevans i sammanhanget. 
Å andra sidan består metoden av den mer konkreta uppgiften att förklara den ge-
nerella regelns faktiska tillämpning på det rättsliga problemet.25 
 
Eftersom uppsatsens frågeställningar avser rådande rättsläge är det viktigt att gäl-
lande rätt i första hand beskrivs, för att i andra hand systematiseras, nämligen att 
samband, likheter och olika principer identifieras.26 Systematiseringen bygger på 
beskrivningen, varför dessa två sidor är nära förknippade med varandra. Resultatet 
som rättsdogmatiken avser uppnå har därför en generell räckvidd och kan dessu-
tom vara av stort värde för rättstillämpningen.27 
 
För att söka svar på det rättsliga problemet används i den rättsdogmatiska meto-
den de källor som ryms inom ramen för rättskälleläran. Dessa är lagstiftning, 
rättspraxis, förarbeten och doktrin.28 Metoden inkluderar även EU-rättsligt materi-
al.29 I undersökningen, som avser uppsägningsförbudets omfattning och räckvidd, 
kommer växelspelet mellan EU-nivån och den nationella nivån att beaktas, ef-
tersom detta är en viktig aspekt. Att överlåtelsedirektivet enligt dess artikel 8 är ett 
minimidirektiv innebär att hänsyn ska tas till huruvida den nationella regleringen 
tillför någonting utöver EU-regleringen. För att utreda om den nationella nivån 
ska tolkas i ljuset av EU-rätten måste dessutom de nationella reglerna tolkas EU-
konformt.30 För att skapa en förståelse kring regleringen i överlåtelsedirektivet är 
det av vikt att noggrant undersöka EU-domstolens praxis. Enbart överlåtelsedirek-
                                                
24 Kleineman (2013) s. 26. 
25 Ibid. s. 29. 
26 Sandgren (2015) s. 43. Begreppet gällande rätt har ansetts svårdefinierat. Den som följer all-
mänt accepterade rättsregler för juridisk argumentation kan uppnå ett resultat som i sin tur kan 
benämnas gällande rätt, se Sandgren (2005) s. 650 f. 
27 Sandgren (2015) s. 43. 
28 Kleineman (2013) s. 21 och 29. 
29 Sandgren (2015) s. 43. 
30 Källström, Kent och Malmberg, Jonas, Anställningsförhållandet: inledning till den individuella 
arbetsrätten (Uppsala: Iustus, 2016) [i fortsättningen: Källström och Malmberg (2016)] s. 287. 
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tivet räcker inte för att skapa en förståelse. EU-domstolen är den högste tolkaren 
av EU-rätten, men även nationella domstolar tolkar EU-rätten. 
 
I doktrinen har det varit av intresse att tolka och diskutera den praxis som förele-
gat på området. Det finns därför anledning att slå fast några riktlinjer vad gäller 
just doktrinen. Denna har en särskild ställning inom rättskälleläran och tillför en 
tyngd enbart genom sin inre validitet.31 De andra rättskällorna anses sakna vissa 
av de egenskaper doktrinen äger, exempelvis den viktiga uppgiften att med hjälp 
av den rättsdogmatiska metoden påvisa rättsläget samt kritisera sådant som fram-
kommit, vilket särskilt framgår av denna undersökning. Med dess självständiga 
roll har doktrinen även möjlighet att genom välgrundade argument förändra rätts-
läget.32 Doktrinen pekas dessutom ut som en rättskälla till och från i auktoriserade 
texter, exempelvis förarbeten och avgöranden.33  
 
Den rättsdogmatiska metoden innefattar inte enbart att fastställa och tillämpa 
rättskällorna, utan omfattar även att dessa analyseras för att undersökningens slut-
resultat ska speglas i gällande rätt. Det handlar om att analysera hur en rättsregel 
ska uppfattas i ett särskilt sammanhang.34 Såväl argument för som emot lösningen 
av ett visst problem ska analyseras inom ramen för metoden. En sådan analys kan 
mer eller mindre anknytas till rättskällorna och innefattar inte sällan diskussioner 
kring effekterna av en viss lösning.35 Slutligen ställer den rättsdogmatiska meto-
den höga krav på att analysen ska vara öppen och transparent, för att ge en bättre 
insikt i argumentationens uppbyggnad.36 
 
Det finns ingen exakt definition av termen rättsdogmatik. Det kan däremot konsta-
teras att syftet med metoden är att fastställa gällande rätt genom att tolka och sys-
tematisera rättskällor. De rättskällor som används har en auktoriserande karaktär 
                                                
31 Sandgren (2005) s. 654; Kleineman (2013) s. 34 f. 
32 Kleineman (2013) s. 34 f. 
33 Sandgren (2005) s. 654. 
34 Kleineman (2013) s. 26. Jareborg menar att rättsdogmatiken kan beskrivas som en vetenskaplig 
rekonstruktion av ett rättssystem och att rättsordningen hade varit outvecklad om inte rättsdogm-
atism hade funnits, se Jareborg, Nils, ’Rättsdogmatik som vetenskap’, SvJT 2004 s. 1–10, s. 4 f. 
35 Sandgren (2005) s. 655. 
36 Kleineman (2013) s. 37. 
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och ska tillämpas i enlighet med rättskälleläran. Rättsdogmatiken bygger även på 
grundantaganden och godtagbar juridisk kommunikation. Arbetet ska slutligen 
ske inom en bestämd ram.37 Förevarande undersökning är dogmatisk eftersom det 
är gällande rätt som undersöks. Ändamålet med undersökningen är att utifrån rätt-
skälleläran söka svar på de rättsliga tolkningsproblem som har presenterats i upp-
satsens syfte samt specificerats genom frågeställningarna och avgränsningarna. 
 
1.5 Material och forskningsläge 
Materialet kring rättsverkningarna av en verksamhetsövergång, särskilt uppsäg-
ningsförbudet, är mer begränsat än materialet rörande rekvisiten för när en verk-
samhetsövergång ska anses äga rum. Uppsatsens frågeställningar besvaras med 
hjälp av det material som ryms i den rättsdogmatiska metoden. Som redogjordes 
för i avsnitt 1.4.2 omfattar metoden främst lag, förarbeten, praxis och doktrin. EU-
rättsliga källor inkluderas också.  
 
Centralt för framställningen är förarbetena till 6 b § LAS, 7 § tredje stycket LAS 
och 28 § MBL i dess nuvarande lydelser. Arbetsrättskommitténs delbetänkande 
SOU 1994:83 Övergång av verksamheter och kollektiva uppsägningar samt rege-
ringens proposition 1994/95:102 Övergång av verksamheter och kollektiva upp-
sägningar innehåller viktiga ställningstaganden för att besvara uppsatsens fråge-
ställningar. Uttalandena i dessa förarbeten har dessutom särskilt kritiserats i litte-
raturen.38 
 
Vid undersökningen av praxis tas ställning till i vilken utsträckning äldre praxis är 
överspelad av nyare, vilket beaktas under undersökningens gång, även om det inte 
konstant påpekas. Särskilt viktigt är detta eftersom undersökningen avser just gäl-
lande rätt och inte historiskt vad som varit gällande eller särskilt om rättsutveckl-
ingen. Utöver detta uppmärksammas att nuvarande reglering på området är ett re-
sultat av ett växelspel mellan ”EU-lagstiftaren” och EU-domstolen, varpå änd-
                                                
37 Sandgren (2005) s. 648 ff. Studiens avgränsningar har presenterats ovan i avsnitt 1.3. 
38 Se Nordström (2001) s. 210, som menar att förarbetena saknar rättslig betydelse. Mer om detta 
framgår av kapitel 5 nedan. 
 16 
ringarna av överlåtelsedirektivet kan innebära en kodifiering och modifiering av 
äldre rättspraxis.39 
 
Inom doktrinen har såväl EU-domstolens som Arbetsdomstolens praxis avseende 
uppsägningsförbudets omfattning och räckvidd tolkats. Av denna anledning är 
doktrinen en viktig del för undersökningen. Både svensk och EU-rättslig doktrin 
uppmärksammas. Den EU-rättsliga dimensionen av undersökningen innehåller 
standardverk av Catherine Barnard40 och Roger Blanpain.41 Dessa beskriver den 
generella tolkningen av de relevanta rättsfrågorna. Utöver dessa finns internation-
ella artiklar.42 Artiklarna är viktiga för diskussionen om, och analysen av, de 
oklarheter som föreligger kring rådande rättsläge. Birgitta Nyströms EU och ar-
betsrätten43 är ett standardverk som består av en generell arbetsrättslig redogö-
relse för den EU-rättsliga regleringen avseende en verksamhetsövergång. Vad gäl-
ler svensk rätt utgörs materialet av bland annat arbetsrättslig litteratur, som läro-
böcker44 och tidskriftsartiklar.45 Utöver dessa finns Bernard Johann Mulders av-
handling som noggrant har analyserat anställningen vid en verksamhetsöver-
gång.46 Anders Nordström har i en artikel redogjort för uppsägningsförbudet uti-
från sin ståndpunkt som advokat.47 Jag intar ett kritiskt förhållningssätt till allt 
material som granskas, vilket bland annat innebär att materialet analyseras utifrån 
dess ställning i rättskälleläran.  
 
                                                
39 Källström och Malmberg (2016) s. 287. 
40 Barnard, Catherine, EU employment law (Oxford: Oxford University Press, 2012) [i fortsätt-
ningen: Barnard (2012)]. 
41 Blanpain, Roger, European Labour Law (Alphen aan den Rijn: Kluwer Law International, 2014) 
[i fortsättningen: Blanpain (2014)]. 
42 Se exempelvis Barrett, Gavin, ’Light acquired on acquired rights: examining developments in 
employment rights on transfers of undertakings’, Common Market Law Review, Vol. 42, s. 1053–
1105, 2005 [i fortsättningen: Barret (2005)]. 
43 Nyström (2017). 
44 Exempelvis Adlercreutz, Axel och Mulder, Bernard Johann, Svensk arbetsrätt (Stockholm: 
Norstedts Juridik, 2013) [i fortsättningen: Adlercreutz och Mulder (2013)]; Sigeman, Tore och 
Sjödin, Erik, Arbetsrätten: en översikt (Stockholm: Wolters Kluwer, 2017) [i fortsättningen: 
Sigeman och Sjödin (2017)]. 
45 Bland annat Hemberg (1997/98). 
46 Mulder, Bernard Johann, Anställningen vid verksamhetsövergång (Lund: Juristförlaget, 2004) [i 
fortsättningen: Mulder (2004)]. 
47 Nordström (2001). 
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Det som i tidigare forskning på området fick mig att undersöka uppsägningsför-
budets omfattning och räckvidd, är just den oklarhet och de delade meningar som 
råder. Det föreligger motsägelsefulla uppfattningar inom doktrinen. Vad gäller 
frågan huruvida överlåtaren får säga upp personal för förvärvarens räkning är en 
ståndpunkt i den rättsvetenskapliga litteraturen att så inte är fallet48, medan andra 
hävdar att överlåtaren i vissa fall är tillåten att vidta en sådan uppsägning.49 På 
liknande sätt menar somliga att tidpunkten för uppsägningen kan ha betydelse för 
uppsägningsförbudets tillämpning. En uppfattning i litteraturen är att det inte får 
vara aktuellt med en verksamhetsövergång när uppsägningen vidtas.50 Detta har 
närmast påtalats vara en slags nationell utvidgning av EU-rätten, eftersom EU-
rätten inte ställer upp någon tidpunkt för förbudets giltighet.51 
 
Motsägelserna har inte uppmärksammats i doktrinen. Snarare är det på så vis att 
var och en har framhållit sin position utan att beröra författare som har en annan 
tolkning. Undersökningen synliggör de olika positionerna. Arbetet har även som 
intention att komplettera den forskning som finns genom att djupgående under-
söka det uppsägningsförbud som aktualiseras i samband med en verksamhetsö-
vergång. 
 
1.6 Disposition 
Undersökningen är disponerad enligt följande. I detta inledande kapitel presente-
ras undersökningens utgångspunkter och ramar.  
 
Uppsatsens andra kapitel består av en redogörelse för överlåtelsedirektivets syfte 
samt dess inkorporering i svensk rätt.  
 
Inom den rättsliga kontexten av uppsägningsförbudet ryms även frågorna vad en 
verksamhetsövergång är, samt när en sådan bedöms föreligga. Rättsverkningarna 
                                                
48 Hemberg (1997/98) s. 679. 
49 Nordström (2001) s. 206 f. 
50 Mulder (2004) s. 314. 
51 Malmberg (2005/06) s. 212. 
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av en verksamhetsövergång aktualiseras enbart när det föreligger en verksam-
hetsövergång. Det tredje kapitlet, som redogör för det nämnda, är av den anled-
ningen viktigt för denna undersökning. 
 
Det fjärde kapitlet syftar till att på ett övergripande plan redogöra för de arbets-
rättsliga rättsverkningar som följer av en verksamhetsövergång. I kapitlet redogörs 
för bestämmelser i LAS och MBL som blir tillämpliga vid en verksamhetsöver-
gång. 
 
Uppsatsens femte kapitel analyserar ingående uppsägningsförbudets omfattning 
och räckvidd. Kapitlet är uppdelat genom att först redogöra för den praxis som 
föreligger på området. Därefter undersöks de uppfattningar som föreligger i dokt-
rinen samt hur praxis på området har tolkats i den rättsvetenskapliga litteraturen. 
Undersökningen sker utifrån tre delfrågor. För det första vilka uppsägningsskäl 
som är tillåtna, för det andra huruvida överlåtaren av en verksamhet får säga upp 
personal för förvärvarens räkning och för det tredje vilken betydelse tidpunkten 
har för uppsägningsförbudets tillämplighet.  
 
Efter att uppsägningsförbudet och de olika tolkningarna därtill har analyserats i 
kapitel fem, presenteras i kapitel sex mina sammanfattande synpunkter utifrån be-
handlat material. I detta kapitel återkopplas även till uppsatsens syfte och fråge-
ställningar.  
 
Analys sker löpande i uppsatsens samtliga kapitel. Såväl kapitel två som tre och 
fyra avslutas med sammanfattande kommentarer som fångar upp de viktiga punk-
ter som redogjorts för och analyserats. 
 
1.7 Terminologi 
Uppsatsen innehåller begrepp som kan tolkas olika beroende på i vilken rättslig 
kontext de används. Det finns därför anledning att förtydliga de i uppsatsen mest 
förekommande begreppen.  
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För det första kommer begreppen överlåtare och förvärvare att användas, vilka 
har definierats i överlåtelsedirektivet. Enligt artikel 2.1 (a) är överlåtaren den fy-
siska eller juridiska person som till följd av en verksamhetsövergång upphör att 
vara arbetsgivare, det vill säga säljaren eller den före detta arbetsgivaren. Förvär-
varen är enligt artikel 2.1 (b) den fysiska eller juridiska person som till följd av en 
verksamhetsövergång blir arbetsgivare, med andra ord köparen eller den nya ar-
betsgivaren.  
 
För det andra förtjänar begreppet verksamhetsövergång ett förtydligande. I förar-
betena till LAS ansåg Lagrådet att begreppet överlåtelse borde ersättas med be-
greppet övergång i den svenska regleringen avseende verksamhetsövergångar. 
Anledningen var att det senare begreppet bedömdes bättre överensstämma med 
överlåtelsedirektivets användning av begreppet på de olika språken. Lagrådet an-
såg dessutom att begreppet överlåtelse kan uppfattas som att det endast hänför sig 
till situationen där ett rättsligt samband mellan överlåtaren och förvärvaren före-
ligger, medan överlåtelsedirektivet även omfattar andra situationer.52 I svensk rätt 
används begreppet övergång medan begreppet överlåtelse används i överlåtelsedi-
rektivets svenska version. Det finns egentligen ingen principiell skillnad.53 I före-
kommande uppsats används båda begreppen synonymt.  
 
                                                
52 Prop. 1994/95:102 s. 80 och 129. 
53 Ibid. s. 41 och 64. 
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2 Överlåtelsedirektivet 
2.1 Allmänna utgångspunkter 
För att skydda anställningar vid en verksamhetsövergång är överlåtelsedirektivet 
av stor betydelse.54 Det första överlåtelsedirektivet55 antogs år 1977 som ett resul-
tat av EU:s första sociala handlingsprogram år 1974.56 År 1998 antog sedermera 
rådet ett ändringsdirektiv57 på samma område.58 Nuvarande överlåtelsedirektiv 
kodifierades år 2001.59  
 
I samband med processen kring antagandet av direktivet följde ett antal misslyck-
anden angående hanteringen av problem samt otydligheter i direktivets text. EU-
domstolen har till följd av detta fått en utvidgad roll vad gäller just tolkningen av 
direktivet.60 Graden av tvetydighet i överlåtelsedirektivets text har ansetts särskilt 
märkbar. Kritik har därför riktats mot att direktivet alltjämt saknar adekvata defi-
nitioner av begrepp som fortfarande är i bruk. Det råder oklarhet om bland annat 
begreppet verksamhetsövergång. Klarhet saknas dessutom kring följderna av en 
överträdelse av uppsägningsförbudet samt definitionen av ekonomiska, tekniska 
eller organisatoriska skäl som medför förändringar i arbetsstyrkan.61 
 
                                                
54 Barrett, Gavin, ’Deploying the Classic ’Community Method’ in the Social Policy Field: The 
Example of the Acquired Rights Directive’, European Law Journal, Vol. 15, s. 198–223, 2009 [i 
fortsättningen: Barrett (2009)] s. 222 f; Bernitz, Ulf och Kjellgren, Anders, Europarättens grunder 
(Stockholm: Norstedts Juridik, 2018) [i fortsättningen: Bernitz och Kjellgren (2018)] s. 299. 
55 Rådets direktiv av den 14 februari 1977 om tillnärmning av medlemsstaternas lagstiftning om 
skydd för arbetstagares rättigheter vid överlåtelse av företag, verksamheter eller delar av företag 
eller verksamheter (77/187/EEG). 
56 Nielsen, Ruth, EU Labour Law (Copenhagen: DJØF Publishing, 2013) [i fortsättningen: Nielsen 
(2013)] s. 432. 
57 Rådets direktiv 98/50/EG av den 29 juni 1998 om ändring av direktiv 77/187/EEG om tillnärm-
ning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd för arbetstagares rättigheter vid överlåtelse av 
företag, verksamheter eller delar av verksamheter. 
58 Nyström (2017) s. 294. 
59 Rådets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillnärmning av medlemsstaternas lagstift-
ning om skydd för arbetstagares rättigheter vid överlåtelse av företag, verksamheter eller delar av 
företag eller verksamheter. 
60 Barrett (2009) s. 222 f. 
61 Ibid. s. 205. 
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Enligt artikel 1.1 (a) i överlåtelsedirektivet är direktivet tillämpligt vid överlåtelse 
av ett företag, en verksamhet eller del av ett företag eller en verksamhet till annan 
arbetsgivare genom lagenlig överlåtelse eller fusion. Att tillämpa direktivet har 
visat sig vara komplicerat, vilket har givit upphov till dels tolkningsproblem, dels 
en omfattande praxis av EU-domstolen.62 Det anses däremot vara otvivelaktigt att 
överlåtelsedirektivets föreskrifter är tvingande på varje punkt. Särskilt vad gäller 
uppsägningsförbudet. Det är inte möjligt att avvika från någon punkt till nackdel 
för arbetstagaren, även om anställningsavtalet på andra punkter är mer gynn-
samma för arbetstagaren än vad som krävs enligt direktivet.63 
 
Även om det anses komplicerat att tillämpa överlåtelsedirektivet, är det fastslaget 
att direktivet enbart kan göras gällande av sådana arbetstagare som har ett anställ-
ningsavtal eller ett anställningsförhållande vid tidpunkten för verksamhetsöver-
gången. Huruvida ett sådant anställningsavtal eller anställningsförhållande före-
ligger ska i avsaknad av särskilda motsatta bestämmelser avgöras med tillämpning 
av nationell rätt. Detta gäller under förutsättning att överlåtelsedirektivets bin-
dande regler om arbetstagarnas skydd mot uppsägning till följd av en verksam-
hetsövergång iakttas.64 
 
2.2 Direktivets syfte 
Intentionen bakom överlåtelsedirektivet är att arbetstagaren ska skyddas i sam-
band med en verksamhetsövergång. Direktivets ändamål är följaktligen att trygga 
kontinuiteten i anställningsförhållandet inom en ekonomisk enhet, oberoende av 
om det sker ett ägarbyte.65 Genom direktivet skyddas arbetstagarens anställning 
och de anställningsförmåner som är knutna till den verksamhet som arbetstagarna 
arbetar i, så länge verksamheten fortgår, oavsett vilken arbetsgivare som driver 
                                                
62 Nyström (2017) s. 294; Bernitz och Kjellgren (2018) s. 299. 
63 Nielsen (2013) s. 450; Blanpain (2014) s. 870; Mål 324/86 Daddy’s Dance Hall, EU:C:1988:72. 
64 C-386/09 Briot, EU:C:2010:526; C-416/16 Piscarreta Ricardo, EU:C:2017:574. 
65 C-458/05 Jouini, EU:C:2007:512, p. 23. 
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verksamheten.66 Arbetstagaren ska ges en trygghet vad gäller rätt till fortsatt ar-
bete på i princip oförändrade villkor.67  
Överlåtelsedirektivet syftar inte till att över hela EU skapa ett enhetligt skydd ba-
serat på gemensamma kriterier. Istället är avsikten att direktivet ska vara ett slags 
medel för en partiell harmonisering av ländernas lagstiftning.68 Arbetstagarnas 
skydd ska således utvidgas i nationell rätt, vilken i sin tur har en viktig roll att 
spela bland annat vad gäller att definiera vissa nyckelbegrepp.69 Med anledning av 
detta har EU-domstolen givit de nationella domstolarna ett stort utrymme för 
skönsmässig bedömning vid tillämpningen av överlåtelsedirektivet.70 De oundvik-
liga konsekvenserna av partiell harmonisering är dock att det uppstår en viss skill-
nad i nivån på skyddet samt att det riskerar förekomma nationella avvikelser vid 
jämförelse av olika EU-länder.71  
 
Både arbetstagarens och förvärvarens intressen ska beaktas vid en verksamhetsö-
vergång. Förvärvaren måste kunna företa sådana anpassningar och omställningar 
som är nödvändiga för den fortsatta verksamheten. Enligt EU-domstolen måste 
det råda balans mellan förvärvarens och arbetstagarens intressen.72 Direktivet ska 
vidare tolkas i enlighet med EU:s rättighetsstadga73 och vad som i dess artikel 16 
sägs om näringsfrihet.  
 
Kritiker till överlåtelsedirektivet hävdar att direktivet stör näringsfriheten och att 
det strängt begränsar företagares möjligheter att omstrukturera sin arbetskraft eller 
införa innovativa sätt att utföra arbete på och därmed störa någon slags förväntad 
ökning av effektiviteten. De har dessutom påstått att överlåtelsedirektivet av-
skräcker en potentiell förvärvare från att förvärva företaget.74 Europeiska kom-
                                                
66 Åhnberg, Lars, LAS-handboken: lagtext, kommentarer, AD-domar (Stockholm: Lars Åhnberg 
AB, 2017) [i fortsättningen: Åhnberg (2017)] s. 162. 
67 Bernitz och Kjellgren (2018) s. 299. 
68 Barnard (2012) s. 580; Nyström (2017) s. 296. 
69 Barnard (2012) s. 580; Nielsen (2013) s. 433 f; Nyström (2017) s. 296. 
70 Nielsen (2013) s. 434; Mål 105/84 Foreningen af Arbejdsledere i Danmark, EU:C:1985:331. 
71 Mulder (2004) s. 174; Barnard (2012) s. 580; Nyström (2017) s. 296. 
72 C-499/04 Werhof, EU:C:2006:168, p. 31; C-426/11 Alemo-Herron m.fl., EU:C:2013:521, p. 21 
och 25. 
73 Europeiska unionens stadga om de grundläggande rättigheterna (2010/C 83/02). 
74 Barnard (2012) s. 580; se den italienska regeringens ståndpunkter i C-362/89 d’Urso, 
EU:C:1991:326, p. 13–18. 
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missionen (kommissionen) gör däremot en annan bedömning och menar att det 
generellt sett, i fråga om lagstiftningen, är otvivelaktigt hur effektivt det sociala 
skyddet är för det skydd överlåtelsedirektivet ger. Kommissionen menar att direk-
tivet är ett ovärderligt instrument för att skydda arbetstagarna vid en verksam-
hetsövergång.75 
 
2.3 Inkorporeringen i svensk rätt 
För att genomföra överlåtelsedirektivet har det i LAS och MBL införts regler på 
området, främst genom ändringar i 6 b § och 7 § tredje stycket LAS samt 28 § 
MBL.76 Den svenska regleringen ska dessutom tolkas i ljuset av EU-rätten, det 
vill säga EU-konformt.77 
 
Något som utmärker den svenska arbetsrätten är att lagstiftningen i stor utsträck-
ning tillåter att arbetsmarknadens parter genom kollektivavtal kommer överens 
om regler som i övrigt avviker från tvingande regler.78 Sådana regler brukar med 
andra ord kallas semidispositiva med EU-spärr.79 Syftet med en sådan lagstiftning 
är att lagbestämmelserna ska kunna ersättas eller kompletteras av föreskrifter an-
passade till en viss bransch. Vad gäller semidispositiv lagstiftning som tillkommit 
för att genomföra ett EU-direktiv, framgår att kollektivavtalen inte får innebära att 
mindre förmånliga regler ska tillämpas för arbetstagarna än vad som följer av di-
rektivet. 2 § fjärde stycket första punkten LAS stadgar att just 6 b § LAS är semi-
dispositiv med EU-spärr. Av 4 § andra stycket MBL framgår att även 28 § MBL 
är semidispositiv med EU-spärr. Överlåtelsedirektivet är dessutom enligt dess ar-
tikel 8 ett minimidirektiv, vilket innebär att det inte ska påverka medlemsstaternas 
rätt att tillämpa eller införa lagar eller andra författningar som är mer gynnsamma 
för arbetstagarna.  
 
                                                
75 Kommissionens förslag, KOM(97) 85 slutlig, 4 mars 1997, Promemoria från kommissionen om 
arbetstagares förvärvade rättigheter vid överlåtelse av företag, s. 3. 
76 Prop. 1994/95:102.  
77 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 244. 
78 Källström och Malmberg (2016) s. 171 f. 
79 Ibid. s. 173. 
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Det kan uppkomma en situation då nationell lagstiftning, vid lösningen av ett sär-
skilt problem, anpassas till en lösning vald i gemenskapsrätten. I sådana fall har 
EU-domstolen uttalat att det föreligger ett bestämt gemenskapsrättsligt intresse att 
de bestämmelser eller begrepp som har hämtats från gemenskapsrätten blir enhet-
ligt tolkade oberoende av under vilka omständigheter de ska tillämpas. Anled-
ningen till detta är att undvika att det i framtiden förekommer tolkningar som skil-
jer sig åt.80 
 
2.4 Sammanfattande kommentarer 
Överlåtelsedirektivet är ett viktigt regelverk för arbetstagaren. Trots att förvärva-
rens intressen också ska beaktas är det uttalat att direktivet främst är ett ovärder-
ligt skydd för arbetstagaren vid en verksamhetsövergång. Vad gäller tolkningen 
av direktivet har EU-domstolen givits en utvidgad roll, vilket främst beror på att 
direktivet innehåller en mängd olika tolknings- och tillämpningssvårigheter som 
EU-domstolen har försökt och försöker att tydliggöra.  
 
Syftet bakom överlåtelsedirektivet är delvis att det ska vara fråga om en partiell 
harmonisering, vilket innebär att skyddet utvidgas i nationell rätt. I svensk rätt har 
överlåtelsedirektivet inkorporerats i LAS och MBL. Tolkningen av bestämmel-
serna ska ske EU-konformt och vissa av bestämmelserna är semidispositiva med 
EU-spärr. Trots detta har det uttalats att det är viktigt att undvika en diskrepans 
vad gäller tolkningen av olika begrepp och bestämmelser. Det föreligger därför ett 
gemenskapligt intresse att det sker en enhetlig tolkning. 
 
Arbetstagarens och arbetsgivarens skydd enligt direktivet är beroende av huruvida 
det sker en verksamhetsövergång i enlighet med direktivet och LAS. Att be-
stämma betydelsen av detta ingångskriterium är därför grundläggande för föreva-
rande undersökning. Nästkommande kapitel avser redogöra för detta. 
                                                
80 C-297/88 Dzodzi, EU:C:1990:360, p. 37; C-28/95 Leur-Bloem, EU:C:1997:369, p.32. 
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3 Kriterier för en 
verksamhetsövergång 
3.1 Allmänna utgångspunkter 
Avsikten med detta kapitel är att klarlägga rekvisiten för när en verksamhetsöver-
gång föreligger. I 6 b § LAS saknas en närmare definition av vad som avses med 
en verksamhetsövergång, annat än att det ska vara fråga om en ”övergång av ett 
företag, en verksamhet eller en del av en verksamhet från en arbetsgivare till en 
annan”. Enligt artikel 1.1 (a) i överlåtelsedirektivet ska en sådan övergång ske ge-
nom antingen en lagenlig överlåtelse eller fusion. Av artikel 1.1 (b) i överlåtelse-
direktivet följer att en verksamhetsövergång förutsätter att en ekonomisk enhet 
övergår till en annan arbetsgivare och att enheten vid övergången behåller sin 
identitet. Det är främst EU-domstolen som avgör gränsen för vad som ska bedö-
mas som en sådan verksamhetsövergång där arbetstagaren ges särskilt skydd för 
sin anställning och sina anställningsförmåner.81 Även Arbetsdomstolen har flera 
gånger dragit gränsen. 
 
Begreppen företag, verksamhet samt del av företag eller verksamhet och ekono-
misk enhet ska, för att uppnå direktivets syfte att harmonisera medlemsstaternas 
lagstiftning inom ramen för den av överlåtelsedirektivet fastställda nivån, anses 
vara EU-rättsliga begrepp. Det ska inte, genom nationella bestämmelser, vara 
möjligt att förfoga över överlåtelsedirektivets tillämplighet eller över att direkti-
vets minimiregler underskrids.82 
 
Prövningen utgörs således av två frågor. För det första huruvida överlåtelsen är en 
lagenlig överlåtelse och för det andra huruvida det som övergått är en ekonomisk 
enhet som behållit sin identitet. Uppsatsen kommer i det följande redogöra för 
svaren på dessa två frågor. 
 
                                                
81 Åhnberg (2017) s. 162. 
82 Mulder (2004) s. 175; C-29/91 Redmond Stichting, EU:C:1992:220. 
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3.2 Lagenlig överlåtelse 
Den första frågan att ta ställning till är huruvida det rör sig om en lagenlig överlå-
telse. Definitionen av begreppet lagenlig överlåtelse är inte tydligt fastställd och 
framgår varken av överlåtelsedirektivet eller LAS.83 Istället krävs en genomgång 
av EU-rättslig praxis för att kunna klargöra rekvisitets innebörd. I EU-rättslig 
praxis har det konstaterats att artikel 1.1 (a) i överlåtelsedirektivet inte kan bedö-
mas enbart genom dess ordalydelse. Eftersom det föreligger skillnader mellan de 
olika språkversionerna av direktivet samt mellan nationella lagstiftningar avse-
ende begreppet övergång till följd av avtal, har domstolen kommit fram till att det 
ska göras en flexibel tolkning av begreppet. Detta för att direktivets syfte, det vill 
säga att skydda arbetstagarna vid byte av arbetsgivare, ska kunna uppnås.84 
 
En verksamhetsövergång kan äga rum på en mängd olika vis. Vad som dock är 
klarlagt är att det åtminstone krävs ett byte av arbetsgivare. EU-domstolen har ut-
talat att det ska ske ett byte av den fysiska eller juridiska person som ansvarar för 
driften av företaget och som därigenom som arbetsgivare ådrar sig skyldigheter 
gentemot företagets anställda. Huruvida äganderätten till företaget har överlåtits 
eller inte saknar betydelse.85 Vidare rör det sig inte om en verksamhetsövergång 
om enbart aktierna i ett bolag överlåts, eftersom verksamheten i sådana fall fortfa-
rande har kvar samma arbetsgivare.86 
 
Enligt EU-domstolen ska bytet av arbetsgivare ske till följd av ett avtal. Det upp-
ställs däremot inga krav på att det ska föreligga någon direkt avtalsrelation mellan 
den nya och den gamla arbetsgivaren.87 Det behöver inte heller röra sig om en 
sedvanlig överlåtelse med ett direkt rättsligt samband mellan den som först driver 
verksamheten och den som tar över verksamheten.88 Överlåtelsen kan bland annat 
ske i två olika steg genom en tredje man, exempelvis i situationen när den verk-
samhet som en entreprenör har drivit tas tillbaka av den som givit uppdraget och 
                                                
83 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 245. 
84 C-458/05 Jouini, EU:C:2007:512; C-463/09 CLECE, EU:C:2011:24. 
85 Mål 287/86 Ny Mølle Kro, EU:C:1987:573; C-234/98 Allen, EU:C:1999:594. 
86 Källström och Malmberg (2016) s. 287. 
87 C-172/99 Liikenne, EU:C:2001:59; AD 2011 nr 54.  
88 Mål 324/86 Daddy’s Dance Hall, EU:C:1988:72; C-101/87 Bork, EU:C:1988:308. 
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sedan övergår från denne till en ny entreprenör.89 Det har dessutom ansetts till-
räckligt om överlåtelsen grundas på ett avtal, ett administrativt beslut, en rättsakt 
eller ett domstolsbeslut samt att överlåtelsen sker inom ramen för ett avtalsförfa-
rande, som däremot inte behöver vara mellan förvärvaren och överlåtaren.90 EU-
domstolen anser dock att om det föreligger en avsaknad av ett rättsligt samband 
mellan två företagsägare kan det vara en indikation på att det inte är en verksam-
hetsövergång i överlåtelsedirektivets mening.91 
 
Om frågan huruvida en verksamhetsövergång förekommit endast berodde på 
huruvida övertagandet skedde på grund av ett avtal, skulle arbetstagarnas skydd 
lämnas till arbetsgivarnas fria omdöme. I en sådan situation skulle arbetsgivarna 
kunna kringgå reglernas tillämpning enbart genom att avstå från att sluta ett avtal, 
vilket i sin tur skulle vara till nackdel för arbetstagarnas garanterade rättigheter.92 
 
För att verksamhetsövergången ska omfattas av överlåtelsedirektivet krävs att 
transaktionen har ägt rum i en avtalsenlig kontext. Det föreligger inget krav på att 
det ska röra sig om ett förvärv i traditionell mening, exempelvis genom köpe- eller 
fusionsavtal, utan även andra slag av fullföljda verksamhetsövergångar av hu-
vudmannaansvar från ett rättssubjekt till ett annat omfattas.93 Direktivet kan även 
vara tillämpligt vid en överlåtelse mellan två bolag inom samma koncern som har 
samma ägare, ledning, lokaler och arbetsuppgifter.94 Begreppet innefattar även 
mer ovanliga transaktioner, som när driften av ett företag återgår till den ur-
sprunglige ägaren efter att denne hävt avtalet med anledning av att förvärvaren 
begått kontraktsbrott.95 Transaktioner inom ramen för en offentlig upphandling 
hindrar inte heller att det är fråga om en verksamhetsövergång.96 Verksamhetsö-
                                                
89 Mål 287/86 Ny Mølle Kro, EU:C:1987:573; Mål 324/86 Daddy’s Dance Hall, EU:C:1988:72; C-
101/87 Bork, EU:C:1988:308. 
90 Nyström (2017) s. 297. 
91 C-13/95 Süzen, EU:C:1997:141, p. 11. 
92 C-463/09 CLECE, EU:C:2011:24. 
93 Källström och Malmberg (2016) s. 287; Sigeman och Sjödin (2017) s. 202. 
94 C-234/98 Allen, EU:C:1999:594. 
95 Mål 287/86 Ny Mølle Kro, EU:C:1987:573. 
96 C-172/99 Liikenne, EU:C:2001:59. 
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vergång i samband med konkurs omfattas däremot inte, men andra insolvensförfa-
randen som exempelvis företagsrekonstruktion kan inkluderas.97  
 
3.3 Ekonomisk enhet som bevarat sin 
identitet 
Den andra frågan som ska besvaras är om det som övergått är en ekonomisk enhet 
som bevarat sin identitet. Följande avsnitt redogör för detta rekvisit. Av pedago-
giska och strukturella skäl kommer först kravet på en ekonomisk enhet att presen-
teras, följt av en redogörelse för kravet på att enheten bevarat sin identitet.  
 
3.3.1 Kravet på en ekonomisk enhet 
Innebörden av en ekonomisk enhet är enligt artikel 1.1 (b) i överlåtelsedirektivet 
en ”organiserad gruppering av tillgångar vars syfte är att bedriva ekonomisk verk-
samhet, vare sig denna utgör huvud- eller sidoverksamhet”. Vidare ska enheten 
vara varaktigt organiserad och inte begränsad till att utföra ett visst arbete.98 Det 
är enligt EU-domstolen upp till den nationella domstolen att fastställa huruvida 
den uppkomna transaktionen anses vara en övergång av en sådan ekonomisk en-
het som omfattas av överlåtelsedirektivet. Den nationella domstolens bedömning 
ska dock göras utifrån en EU-rättslig kontext.99  
 
Av EU-rättslig praxis framgår att det ska röra sig om en organisation av personer 
och tillgångar som är tillräckligt strukturerad och oberoende samt kan bedriva en 
ekonomisk verksamhet genom vilken ett särskilt syfte eftersträvas.100 Intentionen 
med den ekonomiska enheten ska vara att bedriva en ekonomisk verksamhet, dock 
inte nödvändigtvis med vinstsyfte.101 Inom de sektorer som huvudsakligen baserar 
sig på arbetskraft behöver det inte finnas några materiella och immateriella till-
                                                
97 C-399/96 Europiéces, EU:C:1998:532; Adlercreutz och Mulder (2013) s. 246. 
98 Källström och Malmberg (2016) s. 288. 
99 Mulder (2004) s. 175; C-13/95 Süzen, EU:C:1997:141. 
100 C-151/09 UGT-FSP, EU:C:2010:452, p. 26. 
101 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 245. 
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gångar av betydelse. En varaktigt organiserad ekonomisk enhet kan bestå i ett 
strukturerat kollektiv av arbetstagare, om grupperingen är tillräckligt självstän-
dig.102 
 
3.3.2 Kravet på att enheten bevarat sin identitet 
Det avgörande kriteriet för att fastställa huruvida det föreligger en verksamhetsö-
vergång enligt överlåtelsedirektivets mening är om den ekonomiska enheten be-
håller sin identitet efter att verksamheten fortsätter eller återupptas.103 I regel ska 
det vara fråga om samma verksamhet såväl före som efter transaktionen. Inte säll-
an ställs frågan huruvida det som övergått kan beskrivas som ”a going concern”. 
Denna fråga är dock beroende av vilken typ av verksamhet som bedrivs av den 
ekonomiska enheten.104  
 
Vad som krävs är att identiteten hänför sig till en någorlunda stabilt organiserad 
ekonomisk enhet.105 De tillgångar som omfattas av övergången ska vidare i prin-
cip vara tillräckliga för att möjliggöra ett fortsatt tillhandahållande av de tjänster 
som är typiska för den ekonomiska verksamheten i fråga, utan att andra betydande 
tillgångar eller delar av företaget används.106 
 
3.3.3 Närmare om prövningen 
Prövningen av vad som kan utgöra en ekonomisk enhet samt huruvida denna be-
varat sin identitet ska avgöras utifrån en helhetsbedömning av samtliga omstän-
digheter i det enskilda fallet.107 Inte sällan görs denna bedömning i ett samman-
hang med beaktande av de av EU-domstolen fastslagna så kallade Spijkerskriteri-
erna108, vilka är följande: 
 
                                                
102 C-108/10 Scattolon, EU:C:2011:542, p. 42–52. 
103 C-13/95 Süzen, EU:C:1997:141, p. 10. 
104 Källström och Malmberg (2016) s. 288 f. 
105 C-151/09 UGT-FSP, EU:C:2010:452; Sigeman och Sjödin (2017) s. 203. 
106 C-458/05 Jouini, EU:C:2007:512. 
107 C-160/14 Silvia e brito, EU:C:2015:565. 
108 Mål 24/85 Spijkers, EU:C:1986:127. 
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(1) arten av företag eller verksamhet, 
(2) frågan om företagets materiella tillgångar, såsom byggnader och lösöre, 
har överförts eller inte, 
(3) värdet av överförda immateriella tillgångar vid överlåtelsetidpunkten, 
(4) om majoriteten av de anställda har tagits över av den nya arbetsgivaren el-
ler inte, 
(5) om kunderna har tagits över eller inte, 
(6) graden av likhet mellan verksamheten före och efter överlåtelsen, samt 
(7) den tidsperiod under vilken verksamheten har legat nere. 
 
Samtliga omständigheter utgör enbart aspekter av den helhetsbedömning som ska 
göras och kan därför inte bedömas var för sig.109 Kriterierna kan däremot komma 
att viktas, beroende på verksamhetens art, vilket innebär att de omständigheter 
den övertagna verksamheten bygger sin fortsättning på ska beaktas vid bedöm-
ningen. Viktningen varierar utifrån vilken verksamhet som bedrivs och vilka pro-
duktions- eller driftsmetoder som används.110  
 
Den svenska regleringen kring verksamhetsövergångar är tillämplig på all offent-
lig verksamhet.111 Vad gäller överlåtelsedirektivet omfattas i regel offentlig verk-
samhet, med undantag för sådan verksamhet som innebär myndighetsutövning.112 
EU-domstolen har bland annat fastslagit att det faktum att förvärvaren är en 
kommun inte innebär att det kan uteslutas att det föreligger en verksamhetsöver-
gång.113 Likaså har EU-domstolen konstaterat att förhållandet att överlåtaren är ett 
kommunalt företag och förvärvaren en kommun respektive ett annat kommunalt 
företag inte hindrar en tillämpning av överlåtelsedirektivet.114 Vid implemente-
ringen av överlåtelsedirektivet lät Sverige däremot regleringen gälla för all offent-
lig verksamhet.115 Detta är ett exempel på så kallad överskjutande implemente-
ring. Vissa tolkningsproblem har dock uppstått till följd av detta, främst för att 
                                                
109 Mål 24/85 Spijkers, EU:C:1986:127; C-160/14 Silvia e brito, EU:C:2015:565. 
110 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 246 f. 
111 AD 1998 nr 121; AD 1999 nr 21; Källström och Malmberg (2016) s. 291. 
112 C-108/10 Scattolon, EU:C:2011:542; Bernitz och Kjellgren (2014) s. 280.  
113 C-463/09 CLECE, EU:C:2011:24. 
114 C-416/16 Piscarreta Ricardo, EU:C:2017:574. 
115 Prop. 1994/95:102 s. 49. 
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verksamhetsövergångskriterierna är inriktade på verksamheter av ekonomisk na-
tur.116 Arbetsdomstolen har uttalat att det i dessa fall får bortses från de kriterier 
som inte passar in på den offentliga verksamheten.117 
 
Såväl i EU-domstolen som i Arbetsdomstolen har en omfattande praxis arbetats 
fram avseende denna helhetsbedömning. En fråga som är viktig att ställa är 
huruvida förvärvaren av verksamheten faktiskt fortsätter att bedriva samma verk-
samhet eller verksamhet av åtminstone liknande slag. I AD 1998 nr 146 förvär-
vade ett bolag alla materiella tillgångar som tidigare tillhörde en restaurang, dock 
utan att i fortsättningen bedriva någon restaurangverksamhet. Arbetsdomstolen 
ansåg att det inte rörde sig om en verksamhetsövergång. 
 
Vad som i övrigt talar för att det rör sig om en verksamhetsövergång är om för-
värvaren övertar materiella tillgångar. Övertagande av kunder, ett inarbetat varu-
märke, goodwill och koncept är också faktorer som kan beaktas. Det uppställs 
inget krav på att de materiella tillgångarna tas över direkt från den nya arbetsgiva-
ren. Det är tillräckligt att verksamheten faktiskt bedrivs med samma materiella 
tillgångar som förut.118 Vad som i rättsfallet ovan var avgörande var att förvärva-
ren inte fortsatte att driva restaurangverksamheten. 
 
Arbetsdomstolen har även slagit fast att det inte är tillräckligt att enbart arbets-
uppgifterna övertas, utan det krävs något ytterligare.119 I vissa fall anses det till-
räckligt att förvärvaren övertar huvuddelen av personalstyrkan, i förhållande till 
antal och kompetens. Det gäller framförallt inom sektorer där verksamheten 
främst baseras på arbetskraft.120 Verksamheter som förutsätter omfattande materi-
al och anläggningar, exempelvis busstrafik, föregås av en annan bedömning. I 
dessa fall krävs något mer för att det ska föreligga en identitet.121 
 
                                                
116 Bernitz och Kjellgren (2018) s. 299. 
117 AD 1998 nr 121; AD 1999 nr 21. 
118 AD 2002 nr 63; C-509/14 Aira Pascual m.fl., EU:C:2015:781. 
119 AD 1995 nr 163; AD 1997 nr 67; AD 2014 nr 28. 
120 C-234/98 Allen, EU:C:1999:594. 
121 C-172/99 Liikenne, EU:C:2001:59; Källström och Malmberg (2016) s. 290. 
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Normalt sett är det inte en verksamhetsövergång när ett bemanningsföretag hyr ut 
personal för att utföra en viss arbetsuppgift. Att bemanningsföretagets ansvar be-
gränsar sig till att enbart tillhandahålla personal innebär inte att en verksamhetsö-
vergång har skett från det ena bemanningsföretaget till det andra. För att en verk-
samhetsövergång ska vara för handen krävs antingen att bemanningsföretagets 
åtagande gentemot beställaren har en mer långtgående innebörd, så att det istället 
kan vara fråga om en slags entreprenad eller att övergången reellt sett har avsett 
en del av det ena bemanningsföretagets verksamhet.122 
 
3.4 Del av verksamhet 
Även en övergång av en del av en verksamhet kan omfattas av såväl 6 b § LAS 
som artikel 1.1 (a) överlåtelsedirektivet.  
 
För att arbetstagarnas rättigheter ska vara garanterade är det viktigt att fastställa 
huruvida den del av verksamheten som arbetstagarna arbetade för har överförts 
eller inte.123 Direktivet täcker nämligen inte överlåtarens rättigheter och skyldig-
heter som följer av anställningsavtalet med arbetstagare som, trots att han eller 
hon inte var anställd i den del av företaget som överläts, utförde vissa uppgifter 
som innebar användning av tillgångar som tilldelats den överlåtna delen eller som, 
medan han eller hon var anställd i en administrativ avdelning av företaget som 
inte har överförts, utförde vissa uppgifter till fördel för den överlåtna delen.124 
 
EU-domstolen har tolkat begreppet del av verksamhet. I ett mål var situationen 
sådan att en del av verksamheten övertogs tillsammans med cirka en tredjedel av 
personalen i verksamheten. Förvärvaren övertog dessutom personal från andra av-
delningar än just den som överläts. Återstående verksamhet gick i konkurs, varpå 
de anställda sades upp. Det avgörande för domstolen var till vilken del av verk-
samheten arbetstagaren hörde.125 
                                                
122 C-458/05 Jouini, EU:C:2007:512; AD 2008 nr 51. 
123 Blanpain (2014) s. 871. 
124 Ibid. s. 871. 
125 Mål 186/83 Botzen, EU:C:1985:58. 
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Enligt EU-domstolen karakteriseras ett anställningsförhållande huvudsakligen av 
den koppling som föreligger mellan arbetstagaren och den del av arbetet eller fö-
retaget som han eller hon är tilldelad för att utföra sina uppgifter.126 Av EU-
domstolens praxis framkommer dessutom att överlåtelsedirektivet omfattar situat-
ionen då ett företag låter en uppgift övergå till ett annat företag, som därigenom 
övertar ansvaret i förhållande till arbetstagarna i den verksamheten. Omständig-
heten att bara en person varit anställd för att exempelvis sköta städning utesluter 
inte att överlåtelsedirektivet aktualiseras.127 För att belysa ytterligare ett exempel 
har domstolen klargjort att överlåtelsedirektivet kan bli tillämpligt när en del av en 
verksamhet som övergår inte behåller sin organisatoriska självständighet. Att till-
lämpa direktivet i denna situation förutsätter dock att de funktionella sambanden 
mellan produktionsfaktorerna som övergår bevaras och att förvärvaren kan an-
vända dem för att fortsätta en identisk eller motsvarande ekonomisk aktivitet.128 
 
3.5 Sammanfattande kommentarer 
För att en verksamhetsövergång ska bedömas vara för handen krävs att ett flertal 
omständigheter föreligger. Det är inte möjligt att på förhand veta vilka omstän-
digheter som tillsammans utgör en verksamhetsövergång. Begreppet verksam-
hetsövergång kan därför närmast ses som ett slags sammansatt rättsfaktum. Av 
materialet ovan kan slutsatsen dras att övergångsbegreppet är abstrakt. EU-
domstolen har skapat en vidsträckt definition och utgår från omständigheterna i 
varje enskilt fall. 
 
Av redogörelsen kan dock följande sammanfattas. Verksamhetsövergången ska 
avse en verksamhet eller en del av en verksamhet. Enbart överföring av tillgångar 
skapar inte en verksamhetsövergång i denna kontext. Oavsett om ägandet av verk-
samheten övergår måste ett arbetsgivarbyte ske. Det måste således ske en ändring 
av vem som är ansvarig för verksamhetens bedrivande. Vidare krävs en fortsatt 
existens av den ekonomiska enhet som övergår på så vis att den måste behålla sin 
                                                
126 C-305/94 Rotsart, EU:C:1996:435. 
127 C-392/92 Schmidt, EU:C:1994:134. 
128 C-466/07 Klarenberg, EU:C:2009:85. 
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identitet. EU-domstolen har bedömt att verksamheten behåller sin identitet då den 
övertagits av en annan arbetsgivare som fortsätter driva verksamheten med samma 
eller likartad ekonomisk aktivitet. Verksamhetsövergången ska dessutom ha sin 
grund i någon form av avtalsenlig kontext.  
 
Hur sammanhållen den ekonomiska enheten är samt huruvida den anses behålla 
sin identitet är gradfrågor där utrymmet för bedömningen av kriterierna är stort. 
Det rör sig således om en bedömningsfråga utan tydliga ramar. Det föreligger ing-
en generell regel för vilka kriterier som är tillämpliga, utan varierande kriterier 
väger olika tungt beroende på vilken bransch det är fråga om. EU-domstolen och 
Arbetsdomstolen utgår från Spijkerskriterierna, men det kommer ständigt nya av-
göranden på området. Det är således i princip omöjligt att skapa ett enda rättsfall 
som kan fungera som utgångspunkt, vilket har medfört att bedömningen ständigt 
preciseras i rättspraxis – som i sin tur har blivit mycket omfattande. Hur många 
rättsfall som än granskas är det svårt att skapa en överblick över om det finns en 
generell uppfattning i praxis och i sådana fall vad denna generella uppfattning 
skulle vara. Samtliga händelser som kan tänkas utgöra en verksamhetsövergång 
får bedömas i varje enskilt fall. För en arbetsgivare innebär detta således att det, 
innan en verksamhetsövergång har skett, är svårt att faktiskt avgöra om den före-
tagna handlingen i fråga kommer att bedömas som en sådan verksamhetsövergång 
som aktualiserar de arbetsrättsliga rättsverkningarna. 
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4 Rättsverkningar av en 
verksamhetsövergång 
4.1 Allmänna utgångspunkter 
När kriterierna är uppfyllda för att en verksamhetsövergång ska anses föreligga 
övergår frågan till vilka rättsverkningar som aktualiseras. Avsikten med detta ka-
pitel är att på ett övergripande plan redogöra för rättsföljderna av en verksam-
hetsövergång. Regleringen innefattar både den kollektiva och den individuella ar-
betsrätten. Först görs en redogörelse av regleringen kring den kollektiva delen av 
arbetsrätten (28 § MBL), för att sedan övergå till en redogörelse av den reglering 
som gäller på den individuella arbetsrättens område (6 b § och 7 § tredje stycket 
LAS). 
 
4.2 Kollektiva anställningsavtal 
I 28 § MBL regleras vad som sker med kollektivavtalet vid en verksamhetsöver-
gång. Bestämmelsen syftar till att ge anställningsvillkoren däri ett förstärkt skydd. 
Även offentligt anställda omfattas av 28 § MBL.129 Bestämmelsen gäller däremot 
inte vid konkurs. Förvärvarens skyldigheter gäller inte heller anställningsvillkor 
angående ålders-, invaliditets-, och efterlevandeförmåner.130  
 
Huvudregeln stadgas i 28 § första stycket första meningen MBL. Av bestämmel-
sen framgår att överlåtarens kollektivavtal binder förvärvaren vid verksamhetsö-
vergången.131 Kollektivavtalet, med såväl rättigheter som skyldigheter, är fortfa-
rande gällande i tillämpliga delar. Vissa förutsättningar uppställs dock för att hu-
vudregeln ska aktualiseras. Skyddet aktualiseras enbart i de fall överlåtaren är 
bunden av ett kollektivavtal, medan förvärvaren inte är bunden av något kollek-
                                                
129 Andersson, Anderz, Edström, Örjan och Zanderin, Lars, Arbetsrätt (Malmö: Liber, 2013) [i 
fortsättningen: Andersson, Edström och Zanderin (2013)] s. 48. 
130 Viklund, Lars och Wästfelt, Martin, Arbetsrätt i praktiken: en handbok (Lund: Studentlitteratur, 
2017) [i fortsättningen: Viklund och Wästfelt (2017)] s. 95. 
131 Sigeman och Sjödin (2017) s. 111 f. 
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tivavtal. Om förvärvaren däremot är bunden av ett kollektivavtal krävs att detta 
inte kan tillämpas på den personal som medföljer i samband med verksamhetsö-
vergången.132 Slutligen måste överlåtarens kollektivavtal kunna tillämpas på det 
arbete som är föremål för övergången.133 
 
Överlåtelsedirektivet stadgar särskilt i artikel 3.3 att förvärvaren ska vara bunden 
av villkoren i löpande kollektivavtal på samma sätt som överlåtaren. Förvärvaren 
blir bunden av de kollektivavtalsbestämmelser som skapar rättigheter och skyl-
digheter för de enskilda.134 Av EU-rättslig praxis framgår vidare att artikel 3.3 en-
bart gäller för arbetstagare som är anställda vid överlåtelsen. Arbetstagare som 
anställs efter överlåtelsen omfattas således inte.135 
 
Från en huvudregel följer i regel olika undantag, så även vad gäller bestämmelsen 
i 28 § MBL. Av 28 § första stycket andra meningen MBL framgår att huvudregeln 
inte gäller om förvärvaren redan är bunden av ett annat kollektivavtal som kan 
tillämpas på medföljande arbetstagare. Om så är fallet kan överlåtaren eller fack-
föreningen säga upp kollektivavtalet inom 30 dagar från det att de blivit upplysta 
om överlåtelsen, enligt 28 § andra stycket MBL.136 Om överlåtaren inte utnyttjar 
möjligheten att säga upp avtalet enligt 28 § andra stycket MBL, kan förvärvaren 
säga upp avtalet enligt samma regler som skulle ha gällt för överlåtaren.137 
 
I enlighet med överlåtelsedirektivet uppställs en viktig skyddsregel i 28 § tredje 
stycket MBL. Aktuell bestämmelse stadgar den så kallade ettårsregeln, som inne-
bär att en förvärvare som redan är bunden av ett kollektivavtal är skyldig att under 
ett år från verksamhetsövergången tillämpa det kollektivavtal som gällde hos 
överlåtaren.138 Det är enbart de arbetstagare som omfattas av verksamhetsöver-
gången som skyddas av regeln. Varken förvärvarens egen personal eller arbetsta-
                                                
132 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 136. 
133 Källström och Malmberg (2016) s. 294. 
134 Ibid. s. 293. 
135 Mål 287/86 Ny Mølle Kro, EU:C:1987:573. 
136 Andersson, Edström och Zanderin (2013) s. 47; Göransson, Håkan Gabinus och Garpe, Bengt, 
Arbetsrätten: en introduktion (Stockholm: Wolters Kluwer, 2016) [i fortsättningen: Göransson och 
Garpe (2016)] s. 35. 
137 Källström och Malmberg (2016) s. 295; Sigeman och Sjödin (2017) s. 112. 
138 Göransson och Garpe (2016) s. 35. 
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gare som anställs efter övergången berörs.139 Syftet med skyddet är att åstad-
komma en mjuk övergång så att arbetstagarna åtminstone tillfälligt kan behålla de 
tidigare anställningsvillkoren.140 Förvärvaren blir dock inte bunden av kollektiv-
avtalet, utan förvärvarens skyldigheter inskränks till att innefatta förhållandena på 
kollektivavtalets nivå.141 I AD 2008 nr 61 ansåg Arbetsdomstolen att ettårsfristen 
aktualiserades trots att de anställda skulle erhålla en sämre lön, vilket berodde på 
att det i överlåtarens kollektivavtal reglerades en lägre lön än i förvärvarens. De 
anställdas villkor får dock inte, i förhållande till de villkor de hade hos överlåta-
ren, försämras efter verksamhetsövergången. Eftersom regeln är semidispositiv 
med EU-spärr har parterna möjlighet att i kollektivavtal ersätta ettårsregeln. Det 
sagda gäller under förutsättning att arbetstagarna inte ges sämre villkor än vad 
överlåtelsedirektivet stadgar.142 Ettårsfristen kan emellertid förkortas om kollek-
tivavtalets giltighet löper ut tidigare.143  
 
Under ettårsfristen har förvärvaren rätt att ingå ett nytt kollektivavtal som omfat-
tar de övertagna arbetstagarna. Ett sådant avtal kallas för inrangeringsavtal.144 In-
gås ett sådant är förvärvaren inte längre skyldig att tillämpa det tidigare kollektiv-
avtalets villkor.145 Emellanåt tecknar förvärvaren och den arbetstagarorganisation 
arbetstagarna är medlemmar i ett inrangeringsavtal för att synkronisera överlåta-
rens anställningsvillkor med förvärvarens.146 Eftersom det kan vara svårt för en 
arbetsgivare att tillämpa två olika anställningsvillkor underlättar det för arbetsgi-
varen att ingå inrangeringsavtal.147 Lagstiftarens avsikt med regleringen anses 
dessutom vara att förvärvaren och arbetstagarorganisationen ska komma överens 
om att träffa ett sådant avtal.148  
 
                                                
139 Källström och Malmberg (2016) s. 295. 
140 Göransson och Garpe (2016) s. 35. 
141 Sigeman och Sjödin (2017) s. 112. 
142 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 137. 
143 Sigeman och Sjödin (2017) s. 112. 
144 Göransson och Garpe (2016) s. 35 f. 
145 Sigeman och Sjödin (2017) s. 112. 
146 Källström och Malmberg (2016) s. 295. 
147 Sigeman och Sjödin (2017) s. 112. 
148 Prop. 1994/95:102 s. 56 och 85; Adlercreutz och Mulder (2013) s. 138. 
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I AD 2000 nr 8 prövades förhållandet mellan 28 § första stycket första meningen 
och tredje stycket MBL. Arbetsdomstolen konstaterade att om ett kollektivavtal 
gäller hos förvärvaren till följd av huvudregeln i 28 § första stycket första me-
ningen, blir det inte aktuellt att tillämpa bestämmelserna i paragrafens tredje 
stycke. Vidare klargjorde Arbetsdomstolen att bundenheten som 28 § MBL med-
för, kan inskränkas eller upphävas enbart genom ett kollektivavtal och således inte 
genom andra avtalsformer. Det medföljande kollektivavtalet kan dessutom sägas 
upp enligt dess egna regler om uppsägning. 
 
Inte sällan är förvärvaren och överlåtaren bundna av samma kollektivavtal, nor-
malt ett riksavtal för den aktuella branschen. I sådana fall uppstår inget samord-
ningsproblem.149 
 
4.3 Anställningsförhållandets automatiska 
övergång 
Enligt artikel 3.1 i överlåtelsedirektivet ska överlåtarens rättigheter och skyldig-
heter, på grund av ett anställningsavtal eller ett anställningsförhållande som gäller 
vid tidpunkten för överlåtelsen, till följd av en verksamhetsövergång övergå på 
förvärvaren. Som nämnts i kapitel två ovan har det för att genomföra överlåtelse-
direktivet införts ändringar i bland annat LAS. Inom den individuella arbetsrätten 
är 6 b § LAS en central bestämmelse, vilken syftar till att förstärka arbetstagarens 
anställningsskydd i samband med en verksamhetsövergång.150 Bestämmelsen 
stadgar att arbetstagarens anställningsförhållande och tillhörande skyldigheter och 
rättigheter hos den tidigare arbetsgivaren automatiskt ska övergå till den nya ar-
betsgivaren vid en verksamhetsövergång. Det krävs alltså inte att arbetstagaren 
och den nya arbetsgivaren accepterar partsbytet, exempelvis genom ett avtal.151 
De rättigheter som omfattas av bestämmelsen kan vara lön, anställningsförmåner 
och semesterrättigheter.152  
                                                
149 Sigeman och Sjödin (2017) s. 112. 
150 Viklund och Wästfelt (2017) s. 94. 
151 Sigeman och Sjödin (2017) s. 204. 
152 Viklund och Wästfelt (2017) s. 95. 
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6 b § LAS reglerar situationen när varken överlåtaren eller förvärvaren är bunden 
av kollektivavtal. I denna situation blir förvärvaren bunden av de individuellt av-
talade villkoren som gällde mellan arbetstagaren och överlåtaren.153 Om verksam-
hetsövergången enbart omfattar en del av verksamheten övergår bara de anställ-
ningsvillkor som är knutna till den överlåtna delen. I dessa fall måste det emeller-
tid bestämmas till vilken del av verksamheten arbetstagaren ska anknytas.154 En-
ligt bestämmelsens tredje stycke omfattas inte ålders-, invaliditets-, och efterle-
vandeförmåner.  
 
Eftersom den aktuella paragrafen innebär att förvärvaren automatiskt träder in i 
överlåtarens ställe, kan den nya arbetsgivaren ändra anställningsvillkoren och ut-
öva sin arbetsledningsrätt på samma vis som den tidigare arbetsgivaren.155 Regle-
ringen syftar inte till att skapa ett starkare skydd för anställningsvillkoren vid en 
verksamhetsövergång. Det är därför tillåtet för förvärvaren att förändra och för-
sämra anställningsvillkoren, liksom den tidigare arbetsgivaren hade kunnat göra 
om en verksamhetsövergång inte hade varit för handen.156 
 
Efter verksamhetsövergången är förvärvaren ansvarig för de förpliktelser som an-
knyter till tiden före övergången. Även överlåtaren ansvarar för de ekonomiska 
skyldigheterna, vilket innebär att överlåtaren och förvärvaren har ett solidariskt 
ansvar mot arbetstagaren. Arbetstagaren kan således vända sig till båda två.157 Om 
arbetstagaren exempelvis har en fordran på överlåtaren, anta ett visst lönebelopp, 
kan han eller hon välja att kräva detta från antingen överlåtaren eller förvärva-
ren.158 Vad som däremot är oklart är vem av överlåtaren och förvärvaren som blir 
slutligt ansvarig. Anta att förvärvaren betalar för ett anspråk som hänför sig till 
tiden före verksamhetsövergången, har denne då regressrätt mot överlåtaren? Av 
motiven till 6 b § LAS framgår att frågor av detta slag får lösas genom bland an-
                                                
153 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 249. 
154 Mål 186/83 Botzen, EU:C:1985:58; Prop. 1994/95:102 s. 82. 
155 Prop. 1994/95:102 s. 81. 
156 C-209/91 Rask, EU:C:1992:436; Källström och Malmberg (2016) s. 299. 
157 Prop. 1994/95:102 s. 81. 
158 Viklund och Wästfelt (2017) s. 95. 
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nat en tolkning av avtalet för verksamhetsövergången. Vad som gäller vid avsak-
nad av ett sådant avtal är dock oklart.159 
 
Arbetstagare som av olika skäl inte vill övergå till en ny arbetsgivare tvingas inte 
heller in i ett sådant anställningsförhållande.160 Arbetstagaren kan därför motsätta 
sig anställningsförhållandets övergång, vilket framgår av 6 b § fjärde stycket 
LAS. I sådana fall består det anställningsförhållande arbetstagaren har med över-
låtaren. Om det emellertid skulle uppstå arbetsbrist hos överlåtaren utgör det sak-
lig grund för uppsägning. Om en sådan uppsägning skulle ske har arbetstagaren i 
regel inte företrädesrätt till återanställning hos förvärvaren. Det finns ingen ut-
skriven tidsgräns för när arbetstagaren ska underrätta att han eller hon motsätter 
sig övergången. I förarbetena stadgas däremot att arbetstagaren bör meddela över-
låtaren huruvida han eller hon vill stanna kvar eller inte inom en skälig tid från det 
att han eller hon blivit underrättad om övergången.161  
 
Att de anställda automatiskt ska följa med till den nya arbetsgivaren vid en före-
tagsövergång är en rättsverkan som sedermera förstärks av uppsägningsförbudet i 
7 § tredje stycket LAS.162  
 
4.4 Uppsägningsförbudet 
Överlåtelsedirektivet är uppbyggt på grunden att anställningen hos överlåtaren 
oförändrat ska övergå på förvärvaren. De rättigheter och skyldigheter överlåtaren 
har gentemot arbetstagarna i den överlåtna verksamheten ska automatiskt tas över 
av förvärvaren i samband med verksamhetsövergången.163 Överlåtelsedirektivet 
syftar till att skydda arbetstagarens anställning från att påverkas negativt vid en 
verksamhetsövergång. Med anledning av detta föreskriver överlåtelsedirektivet i 
artikel 4.1 ett uppsägningsförbud, vilket innebär att en verksamhetsövergång inte i 
                                                
159 SOU 1994:83 s. 154; prop. 1994/95:102 s. 81; Källström och Malmberg (2016) s. 300. 
160 Källström och Malmberg (2016) s. 292. 
161 Prop. 1994/95:102 s. 81 f. 
162 Glavå, Mats och Hansson, Mikael, Arbetsrätt (Lund: Studentlitteratur, 2016) [i fortsättningen: 
Glavå och Hansson (2016)] s. 499. 
163 Mulder (2004) s. 311. 
 41 
sig ska utgöra skäl för uppsägning från överlåtarens eller förvärvarens sida. Även 
arbetsgivarens intressen ska beaktas vid en verksamhetsövergång.164 Därför hind-
ras inte uppsägningar som sker på grund av ekonomiska, tekniska eller organisato-
riska skäl där en förändring av arbetsstyrkan ingår.  
 
Artikel 4.1 i överlåtelsedirektivet är en viktig bestämmelse. För att syftet med di-
rektivet ska uppnås måste både artikel 3, som rör anställningsavtalets automatiska 
övergång, och artikel 4.1 fungera i praktiken. Om tillämpningen av någon av 
dessa misslyckas, upphör hela systemet med att rättigheterna övergår från överlå-
taren till förvärvaren att fungera. Det är särskilt viktigt att uppsägningsförbudet 
fungerar i praktiken, eftersom arbetsgivaren annars kan få en flyktväg från över-
gången av överlåtarens rättigheter och skyldigheter under artikel 3 i överlåtelsedi-
rektivet och 6 b § LAS.165 
 
EU-domstolen har uttalat att uppsägningsförbudet enbart aktualiseras på de ar-
betstagare som hade anställningskontrakt, det vill säga var anställda, vid datumet 
för verksamhetsövergången. Att ett sådant anställningsavtal eller anställningsför-
hållande föreligger vid den tidpunkten ska grundas på nationell lagstiftning.166 
 
I svensk rätt har uppsägningsförbudet implementerats i 7 § tredje stycket LAS. 
Som framgår av kapitel 2 föreligger ett uppenbart intresse att varje gemenskaps-
rättslig bestämmelse ska ges en enhetlig tolkning i nationell lagstiftning. Tolk-
ningen och tillämpningen av uppsägningsförbudet i LAS är beroende av EU-
rätten, särskilt EU-domstolens praxis.167 Eftersom överlåtelsedirektivets artikel 
4.1 i princip är ordagrant implementerad i 7 § tredje stycket LAS bör tolkningen 
därför helt och hållet motsvara EU-domstolens tolkning.168 Det är däremot viktigt 
                                                
164 Se kapitel 2. 
165 Barrett (2005) s. 1090. 
166 Mål 19/83 Wendelboe, EU:C:1985:54; Se ovan i avsnitt 2.1. 
167 Lunning och Toijer, Lag om anställningsskydd (30 juni 2016, Zeteo), kommentaren till 7 § 
tredje stycket. 
168 Nordström (2001) s. 203. 
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att vid tolkningen av gällande rätt skilja på vad som följer av överlåtelsedirektivet 
respektive svensk rätt.169 
 
Uppsägningsförbudet innebär med andra ord att överlåtaren inte kan säga upp sina 
anställda enbart på grunden att han eller hon inte längre ska vara deras arbetsgi-
vare.170 Av förarbetena framgår dock att arbetsgivaren kan säga upp arbetstagarna 
om det uppstår en arbetsbrist som beror på en övertalighet hos denne.171 Intent-
ionen med en verksamhetsövergång är ofta att två företag emellan ska integreras 
och att stordriftsfördelar ska uppstå. Resultatet av en verksamhetsövergång kan 
dock bli att en eller flera befattningar dubbleras. Det uppkommer därför inte säll-
an en övertalighet i den nya verksamheten. Överlåtaren och förvärvaren har oftast 
vetskap om att en övertalighet ska uppkomma och frågor rörande kostnadsansvar 
för denna står troligtvis högt upp på dagordningen inför en verksamhetsövergång. 
I denna situation uppstår frågan om överlåtaren, med vetskap kring hur förvärva-
ren avser strukturera verksamheten efter övergången, kan påbörja omstrukture-
ringen på grund av övertaligheten som uppstår hos förvärvaren. Det är dessutom 
viktigt för parterna att veta vad som gäller rättsligt i en sådan situation.172 
 
4.5 Sammanfattande kommentarer 
Intentionen med kapitel 4 var att redogöra för de tre arbetsrättsligt huvudsakliga 
rättsverkningarna som följer av en verksamhetsövergång. Dessa stadgas i 28 § 
MBL, i 6 b § och 7 § tredje stycket LAS.  
 
Kollektivavtalet utgör en viktig del av den svenska arbetsmarknaden. Det har där-
för ansetts viktigt att reglera kollektivavtalets verkan av en verksamhetsövergång. 
Huvudregeln i 28 § MBL stadgar att kollektivavtalet binder förvärvaren på så sätt 
att avtalet fortfarande är gällande. Undantaget från huvudregeln aktualiseras dock 
om förvärvaren är bunden av ett annat kollektivavtal. I sådana fall kan överlåtaren 
                                                
169 Malmberg (2005/06) s. 211. 
170 Göransson och Garpe (2016) s. 35; Sigeman och Sjödin (2017) s. 205. 
171 Prop. 1994/95:102 s. 45. 
172 Nordström (2001) s. 200. 
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säga upp kollektivavtalet inom 30 dagar. Föreskriften innehåller dessutom en 
skyddsregel, som innebär att förvärvaren under ett år ska tillämpa överlåtarens 
kollektivavtal. 
 
En central bestämmelse som aktualiseras i samband med en verksamhetsövergång 
är 6 b § LAS, vilken gäller under förutsättning att varken förvärvaren eller överlå-
taren är bunden av något kollektivavtal. Föreskriften innebär att överlåtarens rät-
tigheter och skyldigheter enligt anställningsavtalet automatiskt ska övergå till för-
värvaren. Paragrafen innebär inte ett starkare skydd för arbetstagaren. Både för-
värvaren och överlåtaren blir däremot solidariskt ansvariga för tiden före verk-
samhetsövergången, vilket har vållat tolkningsproblem. Om arbetstagaren inte vill 
medfölja till förvärvaren kan han eller hon motsätta sig en sådan övergång. Ar-
betstagaren stannar i sådana fall kvar hos överlåtaren, under förutsättning att över-
låtaren avser att fortsätta driva verksamheten.  
 
6 b § LAS kompletteras av uppsägningsförbudet i 7 § tredje stycket LAS. Det har 
påtalats att det är komplicerat att tolka och tillämpa uppsägningsförbudet. Det kan 
däremot konstateras att uppsägningar som åberopas på grund av verksamhetsö-
vergången inte är tillåtna. Om uppsägningarna istället sker med anledning av eko-
nomiska, tekniska eller organisatoriska skäl kan de bli tillåtna. Mot bakgrund av 
syftet med undersökningen, det vill säga att utreda uppsägningsförbudets omfatt-
ning och räckvidd, kommer nästkommande kapitel särskilt att handla om detta. 
Som tidigare har poängterats anses tolkningen och tillämpningen av 7 § tredje 
stycket LAS i samband med artikel 4.1 i överlåtelsedirektivet leda till oklarhet-
er.173 En relevant fråga är huruvida tolkningen av svensk rätts uppfattning av upp-
sägningsförbudet står i överensstämmelse med överlåtelsedirektivet. Av intresse 
är även att belysa vad som skiljer de olika tolkningarna åt och hur EU-domstolen 
och Arbetsdomstolen definierat och löst de olika tolkningsproblemen. 
                                                
173 Prop. 1994/95:102 s. 45; Nyström (2017) s. 324. 
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5 En analys av 
uppsägningsförbudet 
5.1 Allmänna utgångspunkter 
I kapitel 3 presenterades de rekvisit som måste vara uppfyllda för att en verksam-
hetsövergång ska anses föreligga. Rättsverkningarna av en verksamhetsövergång 
har redogjorts för i kapitel 4. Nämnda redogörelser gjordes i syfte att ge en grund-
förståelse inför förevarande kapitel, i vilket fokus enbart ligger på uppsägnings-
förbudet. De centrala rättsfrågor som gör sig gällande i förhållande till uppsäg-
ningsförbudet är vilka uppsägningsskäl som är tillåtna, huruvida överlåtaren får 
säga upp personal för förvärvarens räkning samt vilken betydelse tidpunkten har 
för uppsägningsförbudets tillämplighet.  
 
Artikel 4.1 i överlåtelsedirektivet stadgar:  
”En överlåtelse av ett företag, en verksamhet eller en del av ett företag eller en verksamhet skall 
inte i sig utgöra skäl för uppsägning från överlåtarens eller förvärvarens sida. Denna bestämmelse 
skall dock inte hindra uppsägningar som görs av ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skäl, 
och som innefattar förändringar i arbetsstyrkan.” 
 
7 § tredje stycket LAS stadgar:  
”Vid en sådan övergång av ett företag, en verksamhet eller en del av en verksamhet som sägs i 6 b 
§ skall övergången i sig inte utgöra saklig grund för att säga upp arbetstagaren. Detta förbud skall 
dock inte hindra uppsägningar som sker av ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skäl där 
förändringar i arbetsstyrkan ingår.” 
 
Ordalydelserna i artikel 4.1 i överlåtelsedirektivet respektive 7 § tredje stycket 
LAS ligger mycket nära varandra. Av förarbetena som ligger till grund för den 
svenska bestämmelsen framgår dock att skillnaden mellan bestämmelserna är 
större än vad som syns i lagtexten. 
 
Implementeringen av uppsägningsförbudet i svensk rätt medförde tämligen ingå-
ende överväganden från den svenska lagstiftarens sida. Medan Arbetsrättskom-
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mittén i sitt betänkande framförde en mer snäv tolkning av uppsägningsförbudets 
räckvidd, övergav lagstiftaren denna uppfattning för en vidare tolkning.174 
 
Arbetsrättskommittén menade att uppsägningsförbudet, så som det är tolkat i EU-
rätten, har en begränsad räckvidd. Uttalanden från EU-domstolen var mest cen-
trala i Arbetsrättskommitténs analys avseende uppsägningsförbudet och hur det 
skulle överensstämma med överlåtelsedirektivets syfte. Frågan huruvida överlåtel-
sedirektivet syftar till att det tidsmässigt ska råda ett absolut uppsägningsförbud 
från det att planerna av en verksamhetsövergång tagit fast form, fram till dess att 
övergången sker, nämndes av Arbetsrättskommittén.175 Något klart svar på frågan 
gavs dock inte. Det finns inte heller någonting i betänkandet som talar för att för-
budet skulle vara beroende av någon särskild tidpunkt. 
 
Kommittén ansåg att uppsägningsförbudet, stadgat i överlåtelsedirektivet, inte syf-
tar till att förhindra förändringar i arbetsstyrkan, vilka ska ske på grund av eko-
nomiska, tekniska eller organisatoriska skäl. Uppsägningsförbudet ska inte hindra 
arbetsgivaren från att vidta uppsägningar grundade på andra skäl än verksamhets-
övergången. Om inte verksamhetsövergången i sig läggs till grund för uppsäg-
ningen, menade kommittén att arbetsbristbegreppet borde vara tillämpligt. Det an-
sågs därför inte i överlåtelsedirektivet föreligga något hinder mot att låta överlåta-
ren vidta uppsägningar för förvärvarens räkning.176 
 
Regeringen gjorde däremot en annan, egen, tolkning av uppsägningsförbudet. Av 
propositionen till 7 § tredje stycket LAS framgår att andra skäl än just verksam-
hetsövergången i sig kan åberopas av arbetsgivaren. Utrymmet för dessa skäl mot-
svarar vad som generellt sett utgör saklig grund för uppsägning bestående av ar-
betsbrist, med undantag för just verksamhetsövergången, under förutsättning att 
arbetsbristen är hänförlig till en övertalighet hos överlåtaren.177 Uppsägningarna 
skulle i sådana fall ha vidtagits oavsett verksamhetsövergången. Om övertalighet-
                                                
174 SOU 1994:83 s. 84–87; prop. 1994/95:102 s. 41–45; Mulder (2004) s. 311. 
175 SOU 1994:83 s. 86 f. 
176 Ibid. s. 87. 
177 Prop. 1994/95:102 s. 82. 
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en är en följd av verksamhetsövergången samt förvärvarens önskemål och beslut, 
eftersom övergången i sådana fall sker, anses inte uppsägningen hänförlig till ar-
betsbrist i den överlåtna verksamheten. Bedömningen ändras under dessa förhål-
landen och överlåtaren har inte rätt att vidta någon uppsägning för förvärvarens 
räkning, även om beslut om verksamhetsövergång inte är fattat. Förvärvaren får 
istället efter övergången vidta de uppsägningar han eller hon finner nödvändiga. 
Av propositionen till 7 § tredje stycket LAS framgår vidare att är det viktigt att 
frågorna om turordning, omplacering och återanställning berörs vid bedömningen 
av när i en överlåtelsesituation och av vem en övertalighetssituation ska hanteras. 
Turordning och omplacering måste hanteras hos en och samma arbetsgivare, pre-
cis som att åtgärderna ska vidtas hos den som säger upp personalen. Regeringen 
påpekade således att det var uteslutet att samma förfarande skulle hanteras hos 
flera arbetsgivare. Så länge uppsägningarna hänför sig till arbetsbrist i den över-
låtna verksamheten och beslut om övergång inte har fattats har överlåtaren, enligt 
regeringen, rätt att vidta uppsägningar på grund av arbetsbrist. Det rör sig då om 
uppsägningar som skulle skett oavsett övergången. Således ska en övertalighet i 
den verksamhet som ska överlåtas lösas av överlåtaren. Omplaceringsåtgärder ska 
således ske hos överlåtaren. Arbetstagare som måste sägas upp följer under lö-
pande uppsägningstid med till förvärvaren, enligt 6 b § LAS. Företrädesrätten till 
återanställning gäller i den situationen mot förvärvaren.178 
 
5.2 Tillämpningen av uppsägningsförbudet i 
praxis 
I detta avsnitt presenteras rättsfall från såväl EU-domstolen som Arbetsdomstolen 
av betydelse för uppsägningsförbudet. Urvalet av rättsfall har skett i syfte att iden-
tifiera problematiken kring uppsägningsförbudet. Genom att även redogöra för 
samt analysera doktrin avseende tolkningen av rättsfallen, avser jag belysa de 
olika ståndpunkterna i den rättsvetenskapliga litteraturen.  
 
                                                
178 Prop. 1994/95:102 s. 44 f. 
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Redogörelsen är disponerad på följande sätt. Först presenteras praxis rörande upp-
sägningsskälen, för att sedan övergå till frågan huruvida överlåtaren får säga upp 
personal för förvärvarens räkning. Slutligen redogörs för praxis avseende tidpunk-
tens betydelse för uppsägningsförbudet. I efterkommande avsnitt, 5.3, ska inne-
börden av dessa rättsfall diskuteras i ljuset av de positioner som framträder i den 
rättsvetenskapliga litteraturen. 
 
5.2.1 Uppsägningsskälen 
5.2.1.1 EU-domstolen 
Avseende uppsägningsskälen har dessa enligt EU-domstolen varit avgörande för 
att fastställa huruvida en uppsägning strider mot uppsägningsförbudet eller om 
uppsägningen omfattas av de ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skäl som 
arbetsgivaren har rätt att åberopa.179 I fallet Bork180 fastställde EU-domstolen att 
bedömningen ska ske utifrån de objektiva omständigheter som motiverade arbets-
givarens uppsägning. Målet handlade om Bork International (Bork), som arrende-
rade ett snickeri av Orehoved Træ. Bork övertog samtidigt all personal i verksam-
heten. Efter att Bork hade sagt upp arrendeavtalet sades även personalen upp. 
Junckers Industrier köpte snickeriet av Orehoved Træ och övertog drygt hälften 
av personalen som var anställd av Bork. I sitt resonemang i domskälen var dom-
stolen tämligen vag och menade att en objektiv omständighet som kan utgöra en 
betydande faktor är att en del av den hos överlåtaren uppsagda personalen återan-
ställs hos förvärvaren efter verksamhetsövergången.181 Det förekommer ingen ut-
tömmande lista på vilka faktorer som ska beaktas vid bedömningen, utan pröv-
ningen är snarare beroende av omständigheterna i varje enskilt fall. EU-domstolen 
påpekade dock att arbetstagare i ett företag vars anställningsavtal upphörde från 
ett datum före överlåtelsen, anses vara fortsatt anställda av företaget på överlåtel-
sedagen, vilket är ett resultat av artikel 3.1 i överlåtelsedirektivet. Det är viktigt att 
poängtera att målets huvudsakliga fråga berörde huruvida verksamhetsövergången 
                                                
179 C-101/87 Bork, EU:C:1988:308; Förenade målen C-171/94 och C-172/94 Merckx, 
EU:C:1996:87. 
180 C-101/87 Bork, EU:C:1988:308. 
181 Ibid. 
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i sig skulle omfattas av överlåtelsedirektivets tillämplighet. EU-domstolen tog så-
ledes inte ställning till huruvida uppsägningarna de facto stred mot direktivet. 
 
I ett annat rättsfall, Temco182, hade förvärvaren återanställt delar av personalen 
från en verksamhetsövergång ett par dagar efter att överlåtaren hade sagt upp dem 
på grund av verksamhetsövergången. Domstolen konstaterade att syftet bakom 
överlåtelsedirektivet är att trygga kontinuiteten i anställningsförhållandet och att 
arbetstagarens anställning därför automatiskt ska övergå från överlåtaren till för-
värvaren, vilket även preciseras i artikel 3.1 i överlåtelsedirektivet. Att överlåta-
rens personal sades upp enbart några dagar innan verksamhetsövergången var en-
ligt domstolen ett tecken på att uppsägningen skedde med anledning av över-
gången. Arbetstagarna förlorade således inte sin rätt till att låta anställningsavtalet 
automatiskt övergå till förvärvaren. Arbetstagarna skulle därför under givna om-
ständigheter anses vara anställda vid verksamhetsövergången. EU-domstolen hän-
visade till sina tidigare domskäl i målet Bork, vari det framgår att omständigheten 
att arbetstagaren exempelvis återanställs av förvärvaren talar för att uppsägningen 
inte har skett på grund av verksamhetsövergången.183 För att fastställa om arbets-
tagaren uteslutande blivit uppsagd på grund av verksamhetsövergången måste där-
för hänsyn tas till de objektiva omständigheterna som föreligger vid uppsägning-
en.184 
 
Överlåtelsedirektivet hindrar inte uppsägningar som sker av ekonomiska, tekniska 
eller organisatoriska skäl. EU-domstolen har däremot varit sparsam med vägled-
ning kring dessa skäl.185 Domstolen har diskuterat frågan i målet Vigano.186 En 
överlåtare hade under ett insolvensförfarande bestämt sig för att tilldela några av 
sina butiker till en förvärvare, som i sin tur övertog överlåtarens personal. Tilldel-
ningen av hyreskontrakten till förvärvaren visade sig vara gjorda i strid med det 
ursprungliga hyresavtalet. Hyresvärden och förvärvaren kunde inte nå en överens-
kommelse och affären var därför tvungen att säljas, vilket ledde till att personalen 
                                                
182 C-51/00 Temco, EU:C:2002:48. 
183 Jfr C-101/87 Bork, EU:C:1988:308. 
184 C-51/00 Temco, EU:C:2002:48. 
185 Barnard (2012) s. 614. 
186 C-313/07 Vigano, EU:C:2008:574. 
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sades upp. Omständigheterna att förvärvaren och hyresvärden inte lyckades 
komma överens om ett nytt hyresavtal, att det varken var möjligt att hitta en ny 
lokal eller överföra personalen till andra butiker ansåg domstolen kunde utgöra 
ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skäl. Domstolen konstaterade därför att 
omständigheterna i målet inte enbart kunde tala för att uppsägningarna berodde på 
verksamhetsövergången i sig.187 
 
5.2.1.2 Arbetsdomstolen 
Vad som utgör ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skäl har inte närmare 
definierats i svensk praxis. Avgörande tycks istället vara huruvida arbetsbrist före-
ligger eller inte. Frågan under vilka förutsättningar uppsägningsförbudet aktuali-
seras har varit föremål för Arbetsdomstolens prövning. 
 
AD 1995 nr 60 handlade om Safe Service som enligt ett managementavtal med 
systerbolaget Safe Rig var ansvarigt för driften och bemanningen av Safe Rigs 
bostadsplattformar. Safe Rig överlät bostadsplattformarna till ett annat bolag och 
sade upp managementavtalet med Safe Service. Safe Service påstod att det på 
grund av uppsägningen av avtalet uppkom arbetsbrist hos bolaget, varför de vid-
tog uppsägningar. Den fackliga organisationen som arbetstagarna tillhörde me-
nade att det inte förelåg saklig grund för uppsägning, eftersom uppsägningsförbu-
det i 7 § tredje stycket LAS aktualiserades. I målet tog Arbetsdomstolen ställning 
till den lagtekniska konstruktionen av uppsägningsförbudet och inte dess egentliga 
innebörd. Domstolen påpekade att en verksamhetsövergång inte ska utgöra saklig 
grund för att säga upp arbetstagaren. Vidare anmärkte domstolen att 7 § tredje 
stycket LAS motsvarar artikel 4.1 i överlåtelsedirektivet. Enligt Arbetsdomstolen 
har den svenska lagstiftaren vid implementeringen av överlåtelsedirektivet valt att 
behandla de problem som kan uppstå vid uppsägningar i samband med en verk-
samhetsövergång utifrån begreppet saklig grund. Med anledning av detta framhöll 
domstolen att uppsägningen, enligt ordalydelsen i 7 § tredje stycket LAS, inte an-
sågs sakligt grundad. Det synsätt Arbetsdomstolen framhöll i AD 1995 nr 60 har 
                                                
187 Ibid. 
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sedermera bekräftats i AD 1995 nr 97, vari domstolen uttalade att en uppsägning 
på grund av en verksamhetsövergång inte är sakligt grundad. 
 
Arbetsdomstolen har i ett senare mål, AD 2009 nr 55, uttalat att det enligt förarbe-
tena till 7 § tredje stycket LAS föreligger en rättighet för överlåtaren att säga upp 
arbetstagaren på grund av arbetsbrist, under förutsättning att uppsägningarna hän-
för sig till en övertalighet i den överlåtna verksamheten. Det avgörande synes vara 
att det är fråga om uppsägningar som skulle ha vidtagits oavsett om någon verk-
samhetsövergång skulle skett. 
 
5.2.2 Överlåtarens befogenheter att säga upp 
personal åt förvärvaren 
5.2.2.1 EU-domstolen 
Frågan huruvida överlåtaren får säga upp personal för förvärvarens räkning har 
prövats av EU-domstolen. I rättsfallet d’Urso fastslogs att överlåtelsedirektivet 
inte hindrar nationella regler som låter överlåtaren bära ansvaret för att lösa en 
övertalighet, under förutsättning att bestämmelserna så långt som möjligt syftar 
till att förhindra att uppsägningar görs på grund av överlåtelsen.188 Utöver målet 
d’Urso, har huvudsakligen två avgöranden från mitten av 90-talet uppmärksam-
mats, dessa är Merckx189 och Dethier Équipement.190  
 
Målet Merckx191 gällde Ford-återförsäljaren Anfo (överlåtaren), som meddelade 
att Ford från ett visst datum skulle anlita en ny återförsäljare, Nova Robel (förvär-
varen) och att Anfos verksamhet skulle upphöra en kort tid därefter. 14 av 64 säl-
jare hos Anfo fick anställning hos Nova Robel, medan merparten av de övriga 50 
säljarna blev uppsagda av Anfo. EU-domstolen började med att konstatera att det 
rörde sig om en sådan verksamhetsövergång som aktualiserade överlåtelsedirekti-
vet. Sedan tog domstolen ställning till uppsägningsförbudet och konstaterade att 
                                                
188 C-362/89 d’Urso, EU:C:1991:326. 
189 Förenade målen C-171/94 och C-172/94 Merckx, EU:C:1996:87.  
190 C-319/94 Dethier Équipement, EU:C:1998:99. 
191 Förenade målen C-171/94 och C-172/94 Merckx, EU:C:1996:87.  
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intentionen med överlåtelsedirektivet är att skydda arbetstagare vid ett arbetsgiv-
arbyte. Överlåtarens rättigheter och skyldigheter i det anställningsavtal som gäller 
vid verksamhetsövergången ska övergå på förvärvaren, enligt artikel 3.1 i överlå-
telsedirektivet. Omständigheten att merparten av personalen blev uppsagd var en-
ligt EU-domstolen inte ensam tillräcklig för att uppsägningsförbudet skulle till-
lämpas. Domstolen menade istället att uppsägningarna kunde ha skett på grund av 
ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skäl, vilket är tillåtet enligt överlåtel-
sedirektivet. Avgörandet talar för att uppsägningsförbudets tolkningsområde bör 
ha en snäv räckvidd för att anses förenligt med överlåtelsedirektivets syfte. Över-
låtaren ska nämligen inte hindras från att företa omstruktureringar eller dylikt i 
samband med en verksamhetsövergång. Målet talar således för att överlåtaren ska 
ha rätt att företa uppsägningar för förvärvarens räkning. Denna ståndpunkt utveck-
las sedermera i doktrinen.192 
 
Det intressanta i målet Merckx är att EU-domstolen inte beaktade omständigheten 
att några arbetstagare återupptogs av förvärvaren, vilket domstolen gjorde i det 
ovan nämnda målet Temco.193 Domstolens resonemang tog istället enbart fasta på 
huruvida uppsägningsförbudet skulle aktualiseras med anledning av att merparten 
av arbetstagarna blev uppsagda i samband med verksamhetsövergången. Att EU-
domstolen är inkonsekvent i sina uttalanden gör att det uppstår en oklarhet kring 
vad som ska beaktas vid bedömningen, vilket sedermera påverkar den svenska 
rättens tillämpning av uppsägningsförbudet och kravet på att gällande rätt ska vara 
koherent.  
 
Även om det inte är helt enkelt att ur Merckx utläsa slutsatsen att överlåtaren får 
vidta uppsägningar för förvärvarens räkning, talar EU-domstolens avgörande 
Dethier Équipement194 i tydligare riktning att så är fallet. Målet kom efter Merckx 
och gällde företaget Sovam som hade försatts i likvidation. En likvidator förord-
nades och denne sade upp en arbetstagares anställningsavtal. Ungefär tre veckor 
senare överlät likvidatorn Sovams (överlåtaren) tillgångar till Dethier Équipement 
                                                
192 Doktrinen avseende Merckx redogörs för nedan i avsnitt 5.3.2.1. 
193 Se avsnitt 5.2.1.1. 
194 C-319/94 Dethier Équipement, EU:C:1998:99. 
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(förvärvaren). EU-domstolen fastställde att det var fråga om en verksamhetsöver-
gång i överlåtelsedirektivets mening. Med hänvisning till sin tidigare praxis195 
konstaterades att uppsägningsförbudet tillförsäkrar arbetstagarna ett tvingande 
skydd mot uppsägningar motiverade av verksamhetsövergången, oavsett om det är 
från överlåtarens eller förvärvarens sida. EU-domstolen menade att artikel 4.1 i 
överlåtelsedirektivet däremot inte inskränker överlåtarens befogenheter att företa 
uppsägningar grundade på de skäl som enligt direktivet är tillåtna.  
 
Slutsatsen av Dethier Équipement är att befogenheten att säga upp arbetstagare på 
grund av ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skäl ankommer på både över-
låtaren och förvärvaren. Anställningens automatiska övergång ska inte hindra 
överlåtaren att vidta uppsägningar på grund av andra skäl än verksamhetsöver-
gången. Domstolens uttalanden talar för att uppsägningsförbudet ska tolkas och 
tillämpas snävt, eftersom förbudet enbart ska hindra uppsägningar som sker på 
grund av verksamhetsövergången i sig. EU-domstolens tolkning talar även för att 
direktivet inte bara syftar till att stärka arbetstagarens anställningsskydd, utan har 
även som ändamål att tillgodose arbetsgivarens företagsekonomiska intressen. 
Viktigt att nämna i samband med aktuellt mål är att domstolen hade att ta ställning 
till huruvida såväl överlåtaren som förvärvaren kan vidta uppsägningar. Domsto-
len beaktade överhuvudtaget inte uppsägningsskälen. 
 
5.2.2.2 Arbetsdomstolen 
Kort efter att 7 § tredje stycket LAS trädde i kraft prövade Arbetsdomstolen i AD 
1995 nr 97 uppsägningsförbudet.196 Arbetsdomstolen behandlade frågan om vil-
ken verkan en uppsägning som hade vidtagits av överlåtaren för förvärvarens räk-
ning skulle ha. Överlåtarens uppsägning hade enligt domstolen inte någon verkan 
mot förvärvaren, utan denna skulle enbart kunna åberopas av överlåtaren. Dom-
stolen hävdade att det föreligger övervägande skäl för att överlåtarens uppsägning 
enbart ska kunna åberopas av honom eller henne och inte av förvärvaren. För att 
förtydliga sitt resonemang uppställde Arbetsdomstolen följande exempel. En ar-
                                                
195 Mål 324/86 Daddy’s Dance Hall, EU:C:1988:72; C-101/87 Bork, EU:C:1988:308. 
196 Målet har endast ytligt berörts i avsnitt 5.2.1.2. 
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betsgivare känner sig tvungen att lägga ner sin verksamhet då det inte finns någon 
möjlighet att överlåta den. Med anledning av detta säger arbetsgivaren upp sina 
arbetstagare på grund av arbetsbrist. Utifrån den utgångspunkten anses uppsäg-
ningarna sakligt grundade. Efter en viss tid uppstår dock möjligheten för arbetsgi-
varen att överlåta verksamheten. I den situationen menade domstolen att överlåta-
rens uppsägningar inte ska kunna åberopas av förvärvaren.  
 
Arbetsdomstolen har prövat uppsägningsförbudet i ytterligare ett mål, AD 1999 nr 
21. Förvarsverksamhet överfördes från landets polismyndigheter under Rikspolis-
styrelsen till Statens Invandrarverk (SIV). Efter att SIV (förvärvaren) förklarat sig 
vara icke-skyldigt att överta anställningarna var polismyndigheten (överlåtaren) 
tvungen att säga upp arbetstagarna på grund av arbetsbrist. I målet uppkom tvist 
mellan arbetstagarförbundet och förvärvaren. Förbundet menade att SIV hade en 
skyldighet att överta arbetstagarna, medan SIV var av motsatt uppfattning. Parter-
na var emellertid ense om att, för det fall domstolen skulle finna SIV skyldigt att 
överta anställningsavtalet, SIV:s agerande skulle jämställas med ett avskedande. 
Utöver detta invände SIV att det i vart fall hade haft saklig grund för uppsägning 
på grund av arbetsbrist. Förbundet bestred dock detta med grunden att SIV inför 
verksamhetsövergången hade fyllt sitt personalbehov genom såväl intern som ex-
tern rekrytering. SIV gjorde således att det inte fanns något behov av ytterligare 
personal. Om SIV hade övertagit de berörda arbetstagarna hade en övertalighet 
uppstått. 
 
Först fastställde Arbetsdomstolen att det var en verksamhetsövergång enligt 6 b § 
LAS. Sedan fastslog domstolen, med utgångspunkt i förarbetena till 7 § tredje 
stycket LAS, att en verksamhetsövergång inte kan betraktas som ett fall av arbets-
brist som ska medge uppsägning.197 Vad som sedermera sker i målet är att dom-
stolen uttalar att det uttryckligen följer av artikel 4.1 i överlåtelsedirektivet, som 7 
§ tredje stycket LAS anknyter till, att uppsägningsförbudet gäller för såväl överlå-
taren som förvärvaren. Det är visserligen korrekt utifrån ordalydelsen i artikel 4.1. 
Uppsägningsförbudet har ändå definierats annorlunda i EU-rättslig praxis. Dom-
                                                
197 Jfr prop. 1994/95:102 s. 45. 
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stolen menade vidare att om SIV hade övertagit de berörda arbetstagarna, hade det 
uppstått en övertalighet. Domstolen tog utgångspunkt i förarbetena och menade 
att det däri framgår att i situationen när övertaligheten uppstår med anledning av 
överlåtelsen, har överlåtaren inte rätt att vidta uppsägningar. Det är istället upp till 
förvärvaren att efter övergången vidta de uppsägningar han eller hon anser nöd-
vändiga. Frågor om turordning, omplacering och återanställning ska således han-
teras av förvärvaren. Mot bakgrund av detta kom domstolen fram till att 7 § tredje 
stycket LAS inte hindrade SIV från att åberopa arbetsbristen som saklig grund för 
uppsägningarna. Bedömningen ansågs inte heller ändras av att arbetsbristen upp-
kom på grund av SIV:s överväganden och beslut. Arbetsdomstolen tåg således 
utgångspunkt i att agerandet inte skedde på grund av önskemål om att skapa ut-
rymme för att på något vis bli av med någon särskild arbetstagare. Även om målet 
inte enbart handlar om överlåtarens möjligheter att vidta uppsägningar för förvär-
varens räkning förtjänar Arbetsdomstolens uttalande att belysas i denna undersök-
ning. Uttalandet har nämligen tolkats och kritiserats i doktrinen.198  
 
5.2.3 Tidsaspekten 
5.2.3.1 EU-domstolen 
I svensk rätt är tidpunkten mer betydelsefull än vad den är i EU-rätten. Denna 
fundamentala skillnad framgår av nästkommande avsnitt. Av EU-rätten framgår, 
som tidigare har poängterats, att hänsyn måste tas till de objektiva omständigheter 
som förelåg när uppsägningen ägde rum för att kunna fastställa om en arbetstagare 
blivit uppsagd på grund av verksamhetsövergången. Vid en sådan prövning kan 
tidssambandet mellan uppsägningen och verksamhetsövergången vara av bety-
delse.199 
 
I EU-domstolens avgörande Temco200, hade överlåtarens personal sagts upp en-
bart några dagar innan förvärvaren övertog verksamheten. Med hänvisning till sitt 
tidigare avgörande Bork, menade domstolen att även om det var visat att uppsäg-
                                                
198 Detta framgår nedan i avsnitt 5.3.2.2. 
199 C-101/87 Bork, EU:C:1988:308. 
200 Se ovan i avsnitt 5.2.1.1. 
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ningen vidtogs på grund av verksamhetsövergången, skulle det inte medföra att 
arbetstagarna förlorade sin rätt att anställningsavtalet skulle fortsätta hos förvärva-
ren. Personalen ansågs därför fortfarande anställd vid tidpunkten för över-
gången.201 
 
Omständigheterna i Temco liknar de omständigheter som förelåg i Bork202, men 
domstolens utfall är annorlunda. Hänsyn togs till att en del av den uppsagda per-
sonalen återanställdes av förvärvaren samt att personalen sades upp ett par dagar 
innan verksamhetsövergången. Efter en samlad bedömning ansåg domstolen att 
det inte kunde uteslutas att uppsägningarna inte hade skett på grund av över-
gången. I Temco beaktade således domstolen tidsaspekten. I domskälen före-
kommer inga resonemang som talar för att tidsaspekten utgör en avgörande faktor 
för bedömningen av uppsägningsförbudet. Domstolens resonemang har påtalats 
vara allmänt tillämpligt och främst av betydelse för det fall förvärvaren inte vill 
överta personal.203 
 
5.2.3.2 Arbetsdomstolen 
Arbetsdomstolen har uttalat att uppsägningsförbudet, så som det tolkas i svensk 
rätt, ska utvidgas till att omfatta uppsägningar vidtagna innan verksamhetsöver-
gången aktualiseras. Närmare bestämt har domstolen i AD 1995 nr 97 uttalat att 
uppsägningsförbudet aktualiseras så snart det föreligger en mer eller mindre befo-
gad anledning att anta att en verksamhetsövergång kommer att ske. I målet beak-
tade inte domstolen huruvida uppsägningen hade skett på grund av ekonomiska, 
tekniska eller organisatoriska skäl, eftersom det tidsmässigt gällde ett uppsäg-
ningsförbud. Bedömningen gjordes således enbart med beaktande av tidpunkten 
för uppsägningen. Att domstolen inte ger någon vidare förklaring till uttrycket 
mer eller mindre befogad anledning har medfört svårigheter att fastställa vid vil-
ken tidpunkt förbudet gäller. Av intresse är även att domstolen uttrycker sig an-
                                                
201 C-51/00 Temco, EU:C:2002:48, p. 21; jfr C-101/87 Bork, EU:C:1988:308. 
202 C-101/87 Bork, EU:C:1988:308; se avsnitt 5.2.1.1. 
203 Barrett (2005) s. 1093. Enligt Barrett råder fortfarande osäkerhet avseende uppsägningsförbu-
dets effekt och ett avgörande från domstolen var därför enligt honom både önskvärt och använd-
bart. 
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norlunda i förhållande till de uttalanden som finns i propositionen till 7 § tredje 
stycket LAS, vilket också har uppmärksammats i doktrinen.204 
 
I ett annat mål har Arbetsdomstolen uttalat att uppsägningsförbudet inte är knutet 
till en fixerad punkt under verksamhetsövergångsprocessen. AD 2009 nr 55 avsåg 
en livsmedelsbutik med lönsamhetsproblem. Fyra arbetstagare blev, med hänvis-
ning till att butiken skulle läggas ned, uppsagda på grund av arbetsbrist. Arbetsta-
garnas anställningstid löpte till och med den sista december. I november samma år 
övertog de två delägarna i verksamheten, som var ett handelsbolag, ett vilande ak-
tiebolag och sålde en del av sina aktier till ytterligare tre personer. Två dagar efter 
att anställningstiden hade löpt ut överlät handelsbolaget butiken till aktiebolaget. 
Butiken drevs vidare av de fem aktieinnehavarna, utan de anställda. Arbetsdom-
stolen uttalade att det som huvudregel bör gälla att planerna på en övergång ska 
ha tagit relativt fast form innan uppsägningsförbudet träder i kraft. Det gick inte i 
målet att dra slutsatsen att bolaget vid uppsägningarna avsåg att överlåta verk-
samheten. Domstolen kunde därför inte konstatera att det förelåg planer på en 
verksamhetsövergång vid tidpunkten för uppsägningarna samt att övergången i sig 
skulle vara anledningen till dessa. Med anledning av detta var det inte utrett att 
uppsägningarna hade skett i strid med uppsägningsförbudet. Ingen av de uppsagda 
hade således kvar sin anställning i handelsbolaget när verksamheten övertogs av 
aktiebolaget och de hade därför inte rätt att följa med enligt 6 b § LAS.  
 
Domstolens uttalanden i målet medför att det kan uppstå både rättsliga och bevis-
mässiga svårigheter vid bedömningen om en uppsägning har vidtagits i strid med 
7 § tredje stycket LAS. Domskälen stämmer däremot överens med regeringens 
ståndpunkter i propositionen.205 Domstolen beaktade dock inte heller i detta mål 
huruvida arbetsgivaren hade ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skäl, ef-
tersom det efter en viss tidpunkt, utifrån en tolkning av Arbetsdomstolens praxis, 
föreligger ett slags omedelbart uppsägningsförbud. 
 
                                                
204 Se mer om detta nedan i avsnitt 5.3.3.2. 
205 Prop. 1994/95:102 s. 42.  
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Det sista målet som belyser tidpunktens betydelse för uppsägningsförbudet är AD 
2014 nr 1. Målet gällde ISS som utförde servicetjänster vid ett kärnkraftverk en-
ligt ett entreprenadavtal med Vattenfall, som skulle löpa ut den sista december 
och sedan upphandlas på nytt. ISS lade in ett anbud på ett nytt avtal. Under må-
nadsskiftet maj/juni samma år sade ISS upp arbetstagarna. Anställningarna skulle 
upphöra den sista december. Grunden för uppsägningarna var enligt ISS arbets-
brist. I samband med uppsägningarna var Vattenfall inne i en beslutsprocess avse-
ende om det nya entreprenadavtalet skulle ingås med ISS eller med en annan ent-
reprenör. Vid uppsägningarna var det således inte klarlagt vem av ISS och den 
andra entreprenören som skulle tilldelas avtalet. ISS vann sedermera den aktuella 
upphandlingen.  
 
Flertalet arbetstagare hade minst sex månaders uppsägningstid och vid uppsäg-
ningarna var det ovisst om ISS skulle få ett nytt avtal. Det var inte heller säkert 
huruvida det skulle ske ett entreprenörsbyte som medförde att arbetstagarna skulle 
övergå till den nya entreprenören enligt 6 b § LAS. Mot bakgrund av dessa om-
ständigheter stred uppsägningarna inte mot förbudet. I domen anfördes att upp-
sägningsförbudet är svårtillämpat när arbetsgivaren vid uppsägningstillfället inte 
kan bedöma huruvida en verksamhetsövergång ska ske eller inte. Det avgörande 
för om uppsägningsförbudet är tillämpligt är enligt domstolens uttalanden att det 
står klart att en verksamhetsövergång kommer att äga rum under uppsägningsti-
den eller i anslutning till att den löper ut. I sådana fall kan domstolen väga in de 
förhållanden som vid ett praktiskt bedömande med säkerhet kan överblickas. En 
omständighet som enligt domstolen kan beaktas är om det har förekommit för-
handlingar eller andra kontakter mellan överlåtaren och förvärvaren. Observeras 
bör dock att en övergång kan vara aktuell även vid avsaknad av sådan kommuni-
kation. 
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5.3 Uppfattningar i doktrinen avseende 
tolkningen av gällande rätt 
Föregående avsnitt har redogjort för praxis avseende uppsägningsförbudet. Det 
har flertalet gånger under redogörelsen påpekats att det i doktrinen varit angeläget 
att diskutera utgången i några av målen. Innebörden av de olika rättsfallen ska i 
detta avsnitt diskuteras i ljuset av de ståndpunkter som framträder i den rättsveten-
skapliga litteraturen.  
 
5.3.1 Uppsägningsskälen 
Det står klart att uppsägningar enbart grundade på verksamhetsövergången är 
otillåtna.206 Doktrinen ger inte uttryck för några motsatta uppfattningar avseende 
uppsägningsskälen. Det råder dessutom enighet om att varken EU-rätten eller den 
svenska rätten ger utrymme för uppsägningar vidtagna på grund av verksamhetsö-
vergången. 
 
Uppsägningar som grundas på ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skäl är 
däremot tillåtna. Vad som innefattar sådana skäl har inte preciserats närmare i 
vare sig förarbetena till överlåtelsedirektivet eller 7 § tredje stycket LAS.207 
Kommissionen har framhållit att möjligheterna att vidta uppsägningar är särskilt 
viktiga när verksamhetsövergången syftar till att omorganisera ekonomiskt svaga 
verksamheter. Kommissionen underlät därför medvetet att definiera vilka skäl 
som skulle omfattas. Orsakerna till en verksamhetsövergång varierar och beror 
oftast på omständigheterna i varje enskilt fall. I sådana fall skulle en uttömmande 
uppräkning enbart skapa förvirring. Kommissionen ansåg det således vara mer 
lämpligt att överlåta till de nationella lagstiftarna och domstolarna att definiera 
vilka dessa skäl skulle vara.208  
 
                                                
206 Nordström (2001) s. 202. 
207 Mulder (2004) s. 317. 
208 Kommissionens förslag, COM(74) 351 final, 21 June 1974, Proposal for a directive of the 
council on harmonisation of the legislation of member states on the retention of the rights and ad-
vantages of employees in the case of mergers, takeovers and amalgamations, s. 7. 
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Generaladvokaten Ven Gerven har i samband med ett förslag till ett avgörande 
påpekat att överlåtelsedirektivet uttryckligen förbjuder uppsägningar på grund av 
verksamhetsövergången. Det ska enligt generaladvokatens mening enbart vara i 
de fall uppsägningarna redan har ägt rum, exempelvis om de redan hade beslutats 
innan frågan om verksamhetsövergång uppstod, som de omfattas av ekonomiska, 
tekniska eller organisatoriska skäl. Artikel 4.1 i överlåtelsedirektivet ska därför 
inte kunna användas som ett argument för att säga upp de anställda på grund av 
verksamhetsövergången.209 
 
Varken överlåtaren eller förvärvaren får göra gällande att det på grund av verk-
samhetsövergången uppkommer arbetsbrist och sedan av den anledningen vidta 
uppsägningar.210 Mulders uppfattning är att överlåtaren och förvärvaren får ett 
visst spelrum att vidta omorganisationer och rationaliseringsförfaranden, en möj-
lighet som är särskilt viktig vid en omorganisering av ekonomiskt svaga verksam-
heter. En uppsägning på grund av ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skäl 
innebär däremot enligt Mulders mening en uppsägning i samband med verksam-
hetsövergången som är hänförlig till verksamheten som sådan.211  
 
Överlåtelsedirektivets lydelse synes närmast syfta på uppsägningar som beror på 
själva arbetsgivarbytet. Malmberg menar att eftersom en verksamhetsövergång 
normalt innefattar förändringar av ekonomiska, tekniska eller organisatoriska 
aspekter ges uppsägningsförbudet, så som det är tolkat i överlåtelsedirektivet, ett 
påtagligt smalt tillämpningsområde.212 Av samma uppfattning är Nyström, som 
menar att uppsägningsförbudet har en relativt inskränkt omfattning och enbart 
hindrar uppsägningar som grundas på verksamhetsövergången.213 
 
Avseende uppsägningsskälen föreligger det som visat inga motsatta uppfattningar. 
I doktrinen föreligger däremot olika uppfattningar om hur rätten ska tolkas avse-
                                                
209 GA Van Gerven i C-362/89 d’Urso, EU:C:1991:228. 
210 Prop. 1994/95:102 s. 45; Kommissionens förslag, KOM(97) 85 slutlig, 4 mars 1997, Promemo-
ria från kommissionen om arbetstagares förvärvade rättigheter vid överlåtelse av företag, s. 10. 
211 Mulder (2004) s. 317 f. 
212 Malmberg (2005/06) s. 212. 
213 Nyström (2017) s. 315.  
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ende andra frågor. För det fall en uppsägning i och för sig är tillåten, föreligger 
det i doktrinen olika uppfattningar om dels huruvida överlåtaren får vidta uppsäg-
ningar för förvärvarens räkning, dels vilken betydelse tidpunkten har för tillämp-
ningen av uppsägningsförbudet. 
 
5.3.2 Överlåtarens befogenheter att säga upp 
personal åt förvärvaren 
5.3.2.1 Tolkningar av EU-domstolens praxis 
Tolkningen i doktrinen av EU-domstolens avgöranden avseende frågan huruvida 
överlåtaren får vidta uppsägningar för förvärvarens räkning förefaller vara okom-
plicerad. På denna fråga är EU-rätten tydlig med vad som är gällande rätt. 
 
Både Merckx och Dethier Équipement har i den rättsvetenskapliga litteraturen 
tolkats som att överlåtaren är tillåten att vidta uppsägningar för förvärvarens räk-
ning. I båda avgörandena rörde det sig om organisatoriska skäl som förekom i 
förvärvarens verksamhet efter verksamhetsövergången, vilka inte ansågs spela 
någon roll, eftersom överlåtaren ändå fick vidta uppsägningen. Överlåtarens upp-
sägning får därför samma rättsverkan som förvärvarens uppsägning.214  
 
Om en uppsägning vidtas med anledning av övergången är uppfattningen att det 
råder ett uppsägningsförbud för både överlåtaren och förvärvaren, eftersom an-
ställningen automatiskt ska övergå till förvärvaren. EU-domstolens båda avgöran-
den Merckx och Dethier Équipement har i litteraturen tolkats som att det enbart är 
i de fall det föreligger ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skäl som både 
överlåtaren och förvärvaren får vidta uppsägningar.215 Både EU-rättslig och 
svensk doktrin delar denna tolkning och menar att både överlåtaren och förvärva-
ren, enligt EU-rätten, får vidta uppsägningar av ekonomiska, tekniska eller orga-
nisatoriska skäl.216  
                                                
214 Nordström (2001) s. 206 f. 
215 Mulder (2004) s. 317. 
216 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 249; Nielsen (2013) s. 449; Blanpain (2014) s. 881. Befogen-
heten för överlåtaren att vidta uppsägningar aktualiseras enbart vid ekonomiska, tekniska och or-
ganisatoriska skäl, eftersom det annars råder ett uppsägningsförbud. 
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5.3.2.2 Tolkningar av Arbetsdomstolens praxis 
Kritiken kring rådande rättsläge i svensk rätt är mer omfattande än tolkningen av 
EU-rätten. I den rättsvetenskapliga litteraturen har gränsen mellan en tillåten re-
spektive en otillåten uppsägning uttalats vara att överlåtaren inte får vidta uppsäg-
ningar för förvärvarens räkning.217 Detta utgör en uppenbar skillnad från den upp-
fattning som råder inom EU-rätten. Vid tiden för Hembergs uttalande byggde 7 § 
tredje stycket LAS visserligen på det äldre överlåtelsedirektivet. Bestämmelsen i 
LAS har däremot inte ändrats i samband med överlåtelsedirektivets förändring. 
Hemberg anförde även att överlåtaren inte får grunda sin uppsägning på ekono-
miska eller organisatoriska skäl, när han eller hon egentligen i praktiken enbart 
motiveras av hur förvärvaren önskar att verksamheten ska se ut efter verksam-
hetsövergången.218 Hembergs uttalande överensstämmer med regeringens moti-
veringar i propositionen, där det uttalades att överlåtaren inte får vidta uppsäg-
ningar om övertaligheten är en följd av verksamhetsövergången samt förvärvarens 
önskemål och beslut.219  
 
I AD 1995 nr 97220 konstaterades att överlåtarens uppsägning inte ska ha verkan 
mot förvärvaren. Uppsägningarna ska enbart kunna åberopas av överlåtaren. Upp-
fattningen har ifrågasatts i litteraturen. Nordström menar att EU-domstolen åt-
minstone har fastslagit att det enbart är i de fall överlåtens uppsägning har varit 
lagstridig som denna inte får någon verkan för förvärvaren.221  
 
Det rättsfall Nordström varit mest kritisk mot är AD 1999 nr 21.222 För att förstå 
den kritik som har riktats är det av vikt att först poängtera att Nordström inte an-
såg att förarbetsuttalandena stämde överens med gällande EU-rätt.223 Som tidigare 
har betonats utgör EU-rätten inget principiellt hinder mot uppsägningar som verk-
ställs av överlåtaren för förvärvarens räkning. Det är däremot uppenbart att förar-
                                                
217 Hemberg (1997/98) s. 679. 
218 Ibid. s. 679. Detta har även i den nyare litteraturen bekräftats av bland annat Adlercreutz och 
Mulder (2013) s. 249; Åhnberg (2017) s. 210. 
219 Se prop. 1994/95:102 s. 44 f. Detta har utvecklats i avsnitt 5.1. 
220 Målet har redogjorts för ovan i avsnitt 5.2.2.2. 
221 Nordström (2001) s. 204. 
222 Se avsnitt 5.2.2.2. 
223 Nordström (2001) s. 207 ff. 
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betena till 7 § tredje stycket LAS talar för ett slags definitivt uppsägningsförbud 
för överlåtaren. Nordström menar att propositionen ger uppsägningsförbudet en 
mer vidsträckt innebörd än vad EU-domstolen har fastslagit. Uttalandena saknar 
således enligt Norström rättslig betydelse.224 Om regeringen hade önskat ett abso-
lut uppsägningsförbud i 7 § tredje stycket LAS hade det krävts en uttrycklig regle-
ring i bestämmelsens lydelse. En sådan utvidgning hade varit tillåten om den 
grundades på att vara till fördel för arbetstagaren, eftersom överlåtelsedirektivet, 
enligt dess artikel 8, är ett minimidirektiv. Den önskade effekten anses däremot 
inte kunna bli uppnådd genom förarbetsuttalanden i anslutning till en lagtext som 
direkt hämtat sin lydelse från EU-rätten. I sådana fall ska regeln enligt Nordström 
tolkas EU-konformt.225 
 
Nordströms uppfattning är att Arbetsdomstolen, precis som regeringen, utgår från 
att det föreligger ett uppsägningsförbud för överlåtaren, men att förvärvaren kan 
tillåtas verkställa eventuella uppsägningar grundade på arbetsbrist. I och med att 
Arbetsdomstolen hänvisade till förarbetena i sina domskäl har Arbetsdomstolen 
legitimerat uttalandena. Arbetsdomstolen följer således propositionens uttalan-
den.226 Utifrån den kritik som riktats mot förarbetena menar Norström därför att 
Arbetsdomstolens uttalanden i AD 1999 nr 21 inte heller ska ha någon rättslig be-
tydelse, eftersom EU-domstolens tolkningar är överordnade Arbetsdomstolens 
tolkning.227 Uttalandena anses dessutom ha präglat den rättsvetenskapliga diskuss-
ionen om uppsägningsförbudet.228 
 
Eftersom det vid verksamhetsövergången skulle ha uppstått en övertalighet för 
SIV fastställde Arbetsdomstolen att det var förvärvarens sak att efter övergången 
vidta eventuella uppsägningar.229 Under åberopande av en sådan hypotetisk ar-
betsbrist förefaller det som att förvärvaren kan åstadkomma uppsägningar redan 
hos överlåtaren. Uppsägningsförbudet tar sikte på situationer som i det aktuella 
                                                
224 Nordström (2001) s. 210. 
225 Ibid. s. 210. 
226 Ibid. s. 201 ff. 
227 Ibid. s. 207 ff. 
228 Ibid. s. 201. 
229 AD 1999 nr 21. 
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fallet, det vill säga att en eventuellt kommande övertalighet hos förvärvaren inte 
får lösas genom att överlåtaren vidtar uppsägningar. Mulder anser därför att ut-
gången i AD 1999 nr 21 inte står i överensstämmelse med uppsägningsförbudets 
innebörd.230 Rättsfallet har sedermera varit föremål för flertalet arbetsrättsliga lär-
oböcker, som närmast sammanfattar utfallet till att uppsägningsförbudet gäller för 
både förvärvaren och överlåtaren.231 
 
Iseskogs tolkning av frågan är att det enligt lagtextens ordalydelse är möjligt för 
överlåtaren att grunda sin uppsägning på andra företagsekonomiska skäl än verk-
samhetsövergången. Det är i sådana fall fråga om en uppsägning som skulle vid-
tagits oavsett verksamhetsövergången och uppsägningen har då inte sin grund i 
förvärvarens önskemål. Överlåtaren är däremot inte tillåten att vidta uppsägningar 
som ligger i förvärvarens intresse.232 
 
5.3.3 Tidsaspekten 
5.3.3.1 Tolkningar av EU-domstolens praxis 
När det gäller att överlåtelsedirektivet tillåter både överlåtaren och förvärvaren att 
vidta uppsägningar grundade på ekonomiska, tekniska och organisatoriska skäl, 
anknyter uppsägningsförbudet till arbetsgivarens uppsägningsskäl och inte till att 
uppsägningen ska ske vid någon särskilt angiven tidpunkt. Att en uppsägning sker 
i nära anslutning till en verksamhetsövergång anses i doktrinen medföra att dom-
stolen uppställer högre krav på att arbetsgivaren ska motivera uppsägningen.233 
Tidssambandet kan således ha betydelse som bevisning för vad som kan utgöra 
arbetsgivarens uppsägningsskäl.234 Det är omständigheterna i samband med upp-
sägningen som måste beaktas. En arbetstagare som exempelvis sagts upp kort före 
                                                
230 Mulder (2004) s. 321. 
231 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 249; Bäckström, Magnus, Wulkan, Malin, Wästfelt, Martin 
och Åström, Lars, Anställningsskyddslagen: med kommentar (Lund: Studentlitteratur, 2014) s. 
154; Källström och Malmberg (2016) s. 292. 
232 Iseskog, Tommy, Anställningsskydd vid övergång av verksamhet (Stockholm: Norstedts Juri-
dik, 2003) s. 41. 
233 Mulder (2004) s. 322. 
234 Malmberg (2005/06) s. 212; Barnard (2012) s. 613; Adlercreutz och Mulder (2013) s. 248. An-
gående uppsägningsskälen har regleringen och tolkningen av dessa redan redogjorts för ovan i av-
snitt 5.2.1. och 5.3.1. 
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verksamhetsövergången och inte återanställs, anses ha möjlighet att väcka talan 
om felaktig uppsägning.235 
 
5.3.3.2 Tolkningar av Arbetsdomstolens praxis 
Vad gäller tidssambandet mellan uppsägningen och verksamhetsövergången har 
det i litteraturen anförts att om ett beslut om uppsägning har fattats och beslut om 
verksamhetsövergång fattas därefter, aktualiseras inte uppsägningsförbudet. Ord-
ningen på besluten får dock inte bestämmas med syftet att kringgå förbudets till-
lämplighet. Vid uppsägningen får det således inte vara aktuellt med en verksam-
hetsövergång, utan uppsägningen ska aktualiseras oberoende av om en sådan 
övergång ska ske eller inte.236 
 
För det fall diskussioner förs avseende en verksamhetsövergång är uppfattningen 
att arbetsgivaren riskerar att vara för tidigt ute, om uppsägningarna vidtas innan 
diskussionerna har slutförts. Att diskussioner ens har förts tyder på att arbetsgiva-
ren inte har fattat något beslut om att inte avyttra verksamheten. I en sådan situat-
ion är det svårt för arbetsgivaren att hävda att han eller hon ångrade sig och inte 
ville avyttra sin verksamhet, alltså i praktiken påstå att uppsägningarna inte be-
rodde på verksamhetsövergången i sig.237 
 
Arbetsdomstolens uttalanden i AD 1995 nr 97 har kritiserats av Mulder och 
Malmberg. Enligt domstolen tillämpas uppsägningsförbudet på uppsägningar vid-
tagna innan verksamhetsövergången aktualiserats och då det vid tidpunkten före-
ligger en mer eller mindre befogad anledning att anta att en verksamhetsövergång 
kommer att ske. Mulder menar att utgången i målet inte är förenlig med förarbe-
tena.238 Malmberg är av samma uppfattning och menar dessutom att uttalandet har 
ett lågt rättskällevärde.239 
 
                                                
235 Blanpain (2014) s. 881; Nyström (2017) s. 316; C-319/94 Dethier Équipement, EU:C:1998:99. 
236 Mulder (2004) s. 314. 
237 Ibid. s. 322. 
238 Ibid. s. 319; jfr prop. 1994/95:102 s. 42 ff. och 82. 
239 Malmberg (2005/06) s. 212. 
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Det framgår tydligt av förarbetena till 7 § tredje stycket LAS att överlåtaren inte 
ska kunna säga upp arbetstagare när frågan om verksamhetsövergång har aktuali-
serats.240 Uttrycket anknyter inte, som EU-domstolens praxis, till arbetsgivarens 
uppsägningsskäl, utan istället till en viss tidpunkt. I den rättsvetenskapliga littera-
turen har detta uppfattats som att det i svensk rätt har införts en nationell utvidg-
ning av uppsägningsförbudet som sträcker sig längre än EU-rätten. Med anledning 
av detta har förarbetena inte ansetts vara grundade på EU-rättens tolkning, utan 
framstår som ett självständigt ställningstagande motiverat av att stärka arbetstaga-
rens skydd vid en verksamhetsövergång.241 
 
Domstolen har i AD 2009 nr 55 fastställt att det måste föreligga planer på en 
verksamhetsövergång vid tidpunkten för uppsägningen för att uppsägningsförbu-
det ska aktualiseras. Eftersom det inte gick att fastställa att så var fallet menade 
domstolen att uppsägningarna inte hade skett i strid mot förbudet. Detta har tol-
kats som att det inför en verksamhetsövergång är möjligt att anpassa verksamhet-
en genom att vidta uppsägningar på grund av arbetsbrist. Verksamheten görs på så 
sätt mer attraktiv för potentiella förvärvare. Det går däremot inte att skräddarsy 
verksamheten på detta vis för en förvärvare som överlåtaren förhandlar med.242 
 
Så snart arbetsgivaren kan bilda sig en uppfattning om att en verksamhetsöver-
gång kommer att ske anses uppsägningsförbudet inträda.243 En annan uppfattning 
är att överlåtaren är förhindrad att vidta sådana uppsägningar som hänför sig till 
situationen när han eller hon inte längre avser råda över verksamheten. I praktiken 
innebär detta ett stopp för uppsägningar så snart en överenskommelse om en verk-
samhetsövergång har träffats, även om det föreligger ekonomiska, tekniska eller 
organisatoriska skäl för att minska personalstyrkan.244 
 
                                                
240 Prop. 1994/95:102 s. 44. 
241 Malmberg (2005/06) s. 212. 
242 Lag (1982:80) om anställningsskydd 7 §, Lexino 2017-08-19. 
243 Adlercreutz och Mulder (2013) s. 248. 
244 Åhnberg (2017) s. 210. 
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6 Avslutande synpunkter 
Frågor rörande uppsägningsförbudets räckvidd och omfattning är i flera hänseen-
den komplexa och svåra att ge klara svar på. Med hjälp av den rättsdogmatiska 
metoden har det genom förevarande studie undersökts under vilka förutsättningar, 
av vem samt vid vilken tidpunkt en uppsägning är tillåten. Intentionen är att 
undersökningen och analysen ska ha lagt en stadig grund för kommande slutsat-
ser.  
  
Analys och sammanfattande kommentarer har förekommit löpande genom arbe-
tets gång. För att uppnå uppsatsens syfte avser följande avsnitt lyfta fram under-
sökningens centrala aspekter. Avsikten med slutsatsen var från början att fastslå 
vilken av de olika uppfattningarna i den rättsvetenskapliga litteraturen som enligt 
min mening anses mest rimlig utifrån det behandlade materialet. Efter avhand-
lingen är min slutsats att det inte är möjligt att ge något klart svar på vilken upp-
fattning som i grund och botten är ”korrekt” eller mest rimlig. Min omedelbara 
fråga är istället var utgångspunkten egentligen ska tas. Det råder fundamentala 
skillnader i doktrinen avseende tolkningen av EU-rätten, respektive svensk rätt, 
vilket ska kommenteras i detta kapitel. 
 
Under arbetets gång har ett inomrättsligt och ett rättsdogmatiskt perspektiv anlagts 
på studien. Det fundamentala för slutsatserna är att söka svar på hur rätten ska tol-
kas och hur denna har framställts i den rättsvetenskapliga litteraturen. Som nämn-
des i uppsatsens inledande kapitel uppställs ett krav på att ett rättssystem ska vara 
koherent, vilket innebär att det inte ska föreligga några motsägelser. Det är dock 
enkelt att konstatera att gällande rätt innehåller motsägelser och att rättssystemet 
inte är koherent. Överlåtelsedirektivet har påtalats vara komplicerat att tillämpa, 
vilket har lett till tolkningsproblem och en omfattande praxis. 
 
Den rättsdogmatiska metoden innefattar för det första att fastställa den generella 
regeln. I förevarande studie är det 7 § tredje stycket LAS och artikel 4.1 överlåtel-
sedirektivet som är de mest centrala bestämmelserna. För det andra syftar den 
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rättsdogmatiska metoden till att förklara regelns tillämpning på det rättsliga pro-
blemet. Det rättsliga problemet i denna undersökning är under vilka förutsättning-
ar, av vem samt vid vilken tidpunkt en uppsägning är tillåten. Regelns, eller reg-
lernas tillämpning har noggrant fastställts under arbetets gång. Den rättsdogma-
tiska metoden går inte enbart ut på att fastställa och tillämpa rättskällorna, utan 
dessa ska även analyseras för att undersökningens slutresultat ska speglas i gäl-
lande rätt. Uppsatsens frågeställningar har studerats löpande under undersökning-
ens gång. I det följande ska dessa i möjligaste mån besvaras och analyseras utifrån 
studiens ramar.  
 
Uppsatsens första frågeställning problematiserar överlåtarens befogenheter att 
vidta uppsägningar för förvärvarens räkning. Skillnaden mellan den EU-rättsliga 
och den svenska tolkningen av överlåtarens befogenhet är uppenbar. Av EU-rätten 
framgår det tydligt att överlåtaren får vidta uppsägningar för förvärvarens räkning 
under förutsättning att uppsägningen beror på ekonomiska, tekniska eller organi-
satoriska skäl eller rättare sagt så länge uppsägningen beror på andra skäl än över-
gången i sig.  
 
Den svenska rätten har däremot mottagit omfattande kritik avseende sin uppfatt-
ning. Enligt förarbetena till 7 § tredje stycket LAS får överlåtaren inte vidta upp-
sägningar om övertaligheten är en följd av verksamhetsövergången och förvärva-
rens önskemål och beslut. Uttalandet har tolkats som att uppsägningsförbudet gi-
vits en mer vidsträckt innebörd i svensk rätt, jämfört med den uppfattning som 
kan utläsas ur EU-rätten. Kritiken grundar sig bland annat på att den svenska lag-
stiftaren skulle varit mer tydlig i att den avsåg skilja den svenska regleringen från 
EU-rätten. Istället har en i princip ordagrann implementering gjorts, vilket talar 
för att uppsägningsförbudet ska tolkas och tillämpas likadant. Regeringens och 
Arbetsdomstolens tolkningar och ställningstaganden har gjorts självständigt och 
bygger således inte på den EU-rättsliga tolkningen och tillämpningen. Eftersom 
svensk rätt förbjuder överlåtaren att vidta uppsägningar i förvärvarens intresse be-
gränsas även arbetsgivarens handlingsmöjligheter, vilket innebär att arbetstaga-
rens skydd utvidgas.  
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Uppsatsens andra frågeställning tar fasta på tidpunktens betydelse för huruvida 
uppsägningsförbudet ska aktualiseras. Enligt EU-rätten är det uppsägningsskälen 
som är avgörande och EU-domstolen har särskilt fastslagit att tidsaspekten kan 
utgöra en faktor i bedömningen, men är inte ensam avgörande för huruvida upp-
sägningen har vidtagits i strid mot förbudet. Ändamålet med uppsägningsförbudet 
är inte att ta ifrån arbetsgivaren möjligheten att vidta uppsägningar grundade på 
ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skäl. Bedömningen om uppsägningen 
strider mot uppsägningsförbudet ska ske utifrån de objektiva omständigheter som 
förelåg vid tidpunkten för uppsägningen.  
 
Vad gäller uppfattningen i svensk rätt baseras Arbetsdomstolens tolkning av upp-
sägningsförbudet på regeringens uttalanden i propositionen. Domstolen har emel-
lertid varit inkonsekvent i sina uttalanden, vilket har skapat motsatta uppfattningar 
i doktrinen och sedermera en allmän oklarhet avseende uppsägningsförbudet. En-
ligt Arbetsdomstolen är tidpunkten för en uppsägning avgörande för bedömningen 
huruvida uppsägningen strider mot uppsägningsförbudet eller inte. Arbetsrätts-
kommittén framförde däremot ett resonemang som liknade EU-domstolens och 
påstod att överlåtelsedirektivet syftar till att en uppsägning på grund av ekono-
miska, tekniska och organisatoriska skäl ska vara tillåten om en verksamhetsöver-
gång är för handen. Enligt kommittén råder således inget definitivt uppsägnings-
förbud. Regeringen gjorde emellertid en annan bedömning i propositionen och 
uttalade att det ska råda ett uppsägningsförbud från tidpunkten att planerna på en 
verksamhet tagit en relativt fast form. Arbetsdomstolens uttalanden följer rege-
ringens ställningstaganden. Arbetsdomstolen beaktar inte huruvida arbetsgivaren 
varit tillåten att vidta en uppsägning på grund av ekonomiska, tekniska eller orga-
nisatoriska skäl, utan anknyter bara till en viss tidsperiod. Detta skiljer sig från 
EU-domstolens tolkning, som i sin tillämpning av uppsägningsförbudet anknyter 
till arbetsgivarens uppsägningsskäl. Den svenska tillämpningen ställer därför upp 
ett mer långtgående skydd för arbetstagaren, eftersom det enligt en viss tidpunkt 
råder ett slags absolut uppsägningsförbud. Efter den tidpunkten föreligger ingen 
som helst möjlighet för arbetsgivaren att vidta uppsägningar, oavsett orsaken där-
till. 
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I grund och botten handlar det om att problematisera de motsatta uppfattningarna i 
svensk rätt respektive EU-rätt, det vill säga huruvida 7 § tredje stycket LAS över-
ensstämmer med artikel 4.1 i överlåtelsedirektivet såsom det har tolkats i EU-
domstolens praxis. Som förklarat ovan avviker tillämpningen i svensk rätt från 
EU-rätten. Som framgår av propositionen till 7 § tredje stycket LAS är det viktigt 
att frågorna om turordning, omplacering och återanställning berörs vid bedöm-
ningen av när i en överlåtelsesituation och av vem en övertalighetssituation ska 
hanteras. Dessa aspekter är därför den huvudsakliga anledningen till varför svensk 
rätt och EU-rätt skiljer sig åt. Svensk rätt uppställer en skyddsreglering för arbets-
tagaren, genom bland annat turordningsreglerna, rätten till omplacering och åter-
anställning. Sambandet mellan dessa samt 6 b § LAS – och uppsägningsförbudet i 
7 § tredje stycket LAS är därför mycket viktigt för arbetsgivaren att beakta. 
 
Det föreligger en möjlighet att i nationell rätt implementera en mer förmånlig re-
glering för arbetstagaren, eftersom överlåtelsedirektivet är ett minimidirektiv. Om 
den avvikande tillämpningen hade motiverats med att en mer förmånlig reglering 
för arbetstagaren implementerades samt att arbetsgivarens arbetsledningsrätt inte 
märkbart inskränktes hade troligtvis inte samma diskussioner uppstått. Så har 
dock inte skett i svensk rätt, utan den svenska implementeringen av uppsägnings-
förbudet är i princip ordagrann i jämförelse med artikel 4.1 i överlåtelsedirektivet. 
Den svenska tillämpningen måste inte motsvara den EU-rättsliga tillämpningen, 
men måste överensstämma med överlåtelsedirektivets syfte. Överlåtelsedirektivet 
syftar till att tillförsäkra arbetstagarens anställningsskydd vid en verksamhetsö-
vergång, samtidigt som arbetsgivarens intressen inte ska inskränkas till en orimlig 
nivå. Att arbetstagaren ges ett särskilt skydd genom regleringen gör det möjligt att 
skapa en rimlig balans mellan arbetstagarens anställningsskydd, som riskerar en 
negativ påverkan av verksamhetsövergången, och arbetsgivarens företagsekono-
miska intressen. Att arbetsgivaren kan vidta uppsägningar av ekonomiska, tek-
niska eller organisatoriska skäl medför att arbetsgivaren ges ett tämligen brett 
handlingsutrymme för omstruktureringar i verksamheten. Balansgången har dock 
varit svår att upprätthålla, något som bidrar till att överlåtelsedirektivet ofta står 
inför tolkningssvårigheter och tillämpningsproblem. 
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Överlåtelsedirektivets syfte är dessutom att säkerställa att arbetstagarens rätt en-
ligt nationell lagstiftning ska gälla oberoende verksamhetsövergången. Det är av 
den anledningen som direktivet enbart syftar till partiell harmonisering och ska 
motsvara det skydd som generellt gäller för arbetstagaren i nationell rätt. Direkti-
vet syftar däremot inte till att utgöra ett starkare skydd vid verksamhetsöver-
gången.  
 
Det bör vidare poängteras att tolkningen av uppsägningsförbudet ska ske EU-
konformt. Det är dessutom viktigt att undvika en diskrepans vad gäller tolkningen 
av olika begrepp och bestämmelser, såsom bestämmelserna om uppsägningsför-
budet. Det föreligger därför ett gemenskapligt intresse att det sker en enhetlig 
tolkning. I detta hänseende föreligger inte en enhetlig tolkning. Skiftande tolk-
ningar förekommer angående uppsägningsförbudets omfattning. Studiens båda 
frågeställningar om dels överlåtarens befogenheter att vidta uppsägningar för för-
värvarens räkning, dels tidpunktens betydelse, ger skilda resultat beroende på om 
utgångspunkt tas i svensk rätt eller EU-rätt. Svaren på frågorna är motsatta. På 
den fråga en tolkning av EU-rätten utmynnar i ett jakande svar, medför en tolk-
ning av den svenska rätten ett nekande svar och vice versa. Detta har i sin tur vål-
lat kritik i den rättsvetenskapliga litteraturen, som främst påpekar att den svenska 
regleringen inte överensstämmer med den EU-rättsliga. 
 
Slutligen kan följande anföras. Idén om att ett rättssystem ska vara fritt från mot-
sägelser återspeglas inte i gällande rätt. Jag menar att de juridiska slutsatserna inte 
är förutsebara. Det är svårt för både arbetstagaren, arbetsgivaren och juristen att 
slå fast vad som gäller avseende uppsägningsförbudet. Samspelet mellan lagstifta-
ren, domstolarna och rättsdogmatiken utvecklar i förevarande fall inte gällande 
rätt till att bli mer tydlig. Istället fortsätter den rättsvetenskapliga litteraturen att 
påtala att det föreligger oklarheter, som måste klaras upp. Oklarheten anses enligt 
min mening till stor del bero på avsaknaden av praxis samt utförliga och tydligare 
uttalanden från EU-domstolen och Arbetsdomstolen avseende uppsägningsförbu-
dets omfattning. 
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Förhoppningsvis kommer både EU-domstolen och Arbetsdomstolen genom sin 
framtida praxis att specificera en mer konkret och grundlig vägledning för upp-
sägningsförbudets problematik kring dess omfattning och räckvidd. En översyn av 
rådande rättsläge bidrar säkerligen till klarhet kring relevanta och centrala före-
skrifter avseende det uppsägningsförbud som – i vissa fall – aktualiseras i sam-
band med en verksamhetsövergång.  
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